
บทท่ี  2 
 

การตรวจเอกสาร 
   
 การวิจัยคร้ังนี้   มุงศึกษาความคิดเห็นของขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาที่มีตอการ
พัฒนาตนเอง โดยไดตรวจสอบเอกสาร  ตํารา  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ตามลําดับ  ดังนี้ 
 1.  แนวความคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 

2.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง     
 3.  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยดานงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง    

4.  ประวัติความเปนมาและอํานาจหนาที่ของสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา   
5.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ   

 
แนวคิดเก่ียวกับความคิดเห็น 

 
ความหมายของความคดิเห็น 
 
 ความคิดเห็นเปนการแสดงออกของทัศนคติสวนหนึ่งและการแปลความหมายของขอเท็จจริงอีก
สวนหนึ่ง  ซ่ึงจะพบเสมอวาเมื่อบุคคลใดมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งหนึ่งแลว บุคคลมักจะมีขออางหรือการ
แสดงเหตุผลเพื่อสนับสนุนหรือปกปองความคิดนั้น แตการแสดงเหตุผลนั้นเปนผลที่เกิดจากความคิดเห็น
เทานั้น มิใชทัศนคติที่แทจริงแตประการใด  และความคิดเห็นบางอยางเปนผลของการแปลความหมายของ
ขอเท็จจริง  ซ่ึงขึ้นอยูกับอิทธิพลของทัศนคติที่บุคคลมีตอส่ิงนั้น ๆ  นั่นคือ  เราจะทราบทัศนคติของบุคคล
จากการแสดงความคิดเห็นของเขา  (Maier, 1955: 52)    เปนการพิจารณาตัดสินใจหรือความเชื่อที่นําไปสู
การคาดคะเนหรือการแปรผลในพฤติกรรมหรือเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น (Hilgard, 1962: 626) หรือการ
แปลความหมาย  การลงความเห็นที่เกิดขึ้นจากขอเท็จจริง ซ่ึงแตละบุคคลคิดวาถูกตอง  แตคนอื่นอาจไมเหน็
ดวยก็ได    และความคิดเห็นเปนความเชื่อที่ไมไดตั้งอยูบนพื้นฐานของความรูอันแทจริง  แตเปนความรูสึก
ในใจของของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่จะพิจารณา ตัดสินใจ   เพื่อการประเมินคุณคาของสิ่งนั้น ๆ  (Webster, 
1967: 301)  หรือเปนการแสดงออกดานความเชื่อ ความรูสึก และการพิจารณาตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งของบุคคล
ดวยการพูดหรือการเขียน  โดยความคิดเห็นของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งอาจจะไมเหมือนกันก็ได  ขึ้นอยูกับ
ความรู ประสบการณ  และสิ่งแวดลอมของแตละบุคคลและยังเปนองคประกอบหนึ่งที่สงผลถึงการปฏิบัติ 
หรือพฤติกรรมของบุคคล (สุภวรรณ, 2541: 14)  ซ่ึงความคิดเห็นนี้สามารถเปลี่ยนไปไดตามขอเท็จจริงหรือ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป  เชน ความเชื่อ พื้นความรู สถานภาพ และสภาพแวดลอม (บุษปราณี, 2543: 8)  
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 สรุปไดวา  ความคิดเห็นเปนสิ่งที่ เกิดขึ้นภายในจิตใจบุคคล  เปนทั้งทัศนคติและการแปล
ความหมายตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่เกิดขึ้น  โดยอาศัยความรู  ประสบการณ การเรียนรู ซ่ึงบุคคลอาจเห็นวา
ถูกตอง  แตบุคคลอื่นอาจเห็นไมเห็นดวยก็ได  และบุคคลอาจแสดงความคิดเห็นของตนดวยการพูด  การ
เขียน  ที่อาจจะไมเหมือนบุคคลอื่น  และความคิดเห็นนี้อาจเปลี่ยนแปลงไปไดตามสภาพแวดลอม   อารมณ   
และประสบการณที่เปลี่ยนไป   
 
องคประกอบของความคิดเห็น 
 
 ความคิดเหน็ของบุคคลมีองคประกอบพื้นฐาน  3  ประการ  คือ  (1)  ความรูความเขาใจ คือ การ
เรียนรูจากประสาทสัมผัสทั้ง 5 ประการ  อันไดแก ตา หู จมูก ล้ิน และกาย   โดยตาและหู จะทําใหเกดิ
ทัศนคติมากทีสุ่ด จากการไดเห็นไดฟงแลวสรางเปนเรื่องราวเขาสูสมอง จากนั้นสมองจะกําหนดความคิด 
แยกแยะเหตุผล ออกมาเปนความรูสึกทั้งบวกและลบ (2) ความรูสึก ที่แสดงออกมาเพื่อบงบอกอารมณ  เชน 
ความรัก ความโกรธ ความเกลียดชัง (3) พฤติกรรม เปนการแสดงออกที่สามารถสังเกตไดจากองคประกอบ
พื้นฐาน 3 ประการ  ที่กลาวมา  ทัศนคติกอใหเกดิการจดัรูปแบบตาง ๆ เกิดการเรียนรู  และประสบการณ
ของบุคคล  การติดตอสัมพันธระหวางบุคคล  การเลียนแบบในสังคม  และการปรับตวัใหเขากับสังคม  โดย
มีผลเกี่ยวเนื่องถึงการจูงใจ  การเรียนรู  (บุณณชนก, 2542: 25) 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลท่ีทําใหเกิดความคิดเห็น 
 
 ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความคิดเห็นของบุคคล มี 4 ประการ คือ (1)  ประสบการณ  บุคคลจะมี
ความคิดเหน็ทีด่ีหรือไม ขึ้นอยูกับประสบการณที่มีตอส่ิงนั้น ๆ  หากบุคคลมีประสบการณที่ดจีะทําใหเกดิ
ความคิดเหน็ทีด่ี และหากมีประสบการณทีไ่มดีกจ็ะมีความคิดเหน็ที่ไมดีดวยเชนกนั (2) การตดิตอสัมพันธกบั
ผูอ่ืน ความคดิเห็นอาจเกดิจากความสัมพนัธใกลชิดกับคนอื่น โดยไดรับขอมูลเร่ืองราวตาง ๆ จากผูที่สัมพันธ
ดวย แลวถายทอดความคิดนั้นเปนของตน  เชน  ความสัมพันธที่มีตอพอแม ครู อาจารย จะทําใหบุคคล
ไดรับความคิดเห็นถายทอดจากบุคคลใกลชิดเปนอยางมาก (3) ตัวแบบ  โดยความคิดเห็นของบุคคลอาจเกดิ
จากการเลยีนแบบจากพอแม ครู หรือบุคคลที่ใกลชิด หรืออาจจะเลยีนแบบจากภาพยนตร และสื่อ ตาง ๆ ที่ได
พบเหน็ ตวัแบบมีความคดิเหน็ตอส่ิงตาง ๆ อยางไรจะเปนขอมูลที่ฝงอยูในจิตใจของผูเลียนแบบทําใหบุคคลมี
ความคิดเหน็ตอส่ิงตาง ๆ เหมือนตวัแบบ (4) องคประกอบทางสถาบันสังคม เชน  โรงเรยีน  วัด     และองคการ 
ตาง ๆ จะมีอิทธิพลในการสรางความคิดเหน็ใหเกิดขึ้นกบับุคคลได    โดยบุคคลจะรบัประสบการณจากชวีิต 
ประจําวันและสะสมมากขึ้นจนเปนความคดิเห็นและมพีฤติกรรมของตนตอไป (ศวิกร,2548:10-11) นอกจากนี ้
ความคิดเหน็ของบุคคลอาจเกี่ยวของกับคณุสมบัติประจาํตัวของแตละบุคคลดวย ซ่ึงคุณสมบัติประจําตัว
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บางอยาง เชน พื้นความรู ประสบการณในการทํางาน และการติดตอระหวางบุคคลจะเปนปจจยัสําคัญที่ทํา
ใหบุคคลและกลุมมีความเหน็เปนไปในทางเดียวกัน (บุญธรรม, 2536: 14)   
 
 จากแนวคิดขางตนพอสรุปไดวา ส่ิงที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นของบคุคล มีหลายประการ  ไดแก 
ประสบการณที่บุคคลมีตอส่ิงตาง ๆ การติดตอสัมพนัธกับผูอ่ืน ตวัแบบและการเลยีนแบบและองคประกอบ
ทางสถาบนัสังคม  นอกจากนี้  คณุสมบตัปิระตวัของบุคคล เชน  พืน้ฐานความรูของบุคคล ประสบการณใน
การทํางาน และการติดตอระหวางบุคคล เปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นของบุคคล 
 
การวัดความคดิเห็น 
 
 การวัดความคดิเห็น เปนการวัดจากแรงจูงใจ การรับรู ของบุคคลแตเนือ่งจากความคดิเห็นของแตละ
บุคคลมีลักษณะเฉพาะ ซ่ึงแตกตางกนัตามประสบการณและปจจยัอ่ืน ๆ จึงมีวิธีวัดความคิดเหน็หลายประการ 
(S h a w  a n d  W r i g h t , 1 9 6 7 : 2 8 - 2 9) คือ ดวยการฉายภาพ เปนการวัดโดยสรางจินตนาการจากภาพ 
โดยภาพจะกระตุนใหบุคคลแสดงความคิดเห็นออกมา ซ่ึงจะพิจารณาไดวาบุคคลมีความหรือรูสึกตอภาพ
นั้นอยางไร หรือดวยการสัมภาษณและซกัถาม  จะชวยใหไดขอมูลทั้งอดีต  ปจจุบนั  อนาคต หรือดวยการ
ใชแบบสอบถาม ซ่ึงเปนวิธีที่ใชเวลาและเงินทุนนอยกวาวิธีอ่ืน โดยการสงแบบสอบถามไปยงักลุมที่ตองการ
ศึกษาใหตอบกลับมา หรือการใหเลาความรูสึก โดยการใหบุคคลเลาความรูสึกที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  ซ่ึงผูเลาจะ
บรรยายความรูสึกของตนออกมาตามประสบการณและความสามารถ นอกจากนี้ การวัดความคิดเห็นตองมี
องคประกอบ 3 อยาง คือ  บคุคลที่จะถูกวดั  ส่ิงเราและการตอบสนอง  ซ่ึงจะออกมาเปนระดับ สูง-ต่ํา มาก-
นอย  และการที่จะใหใครออกความคิดเหน็ ควรจะระบใุหผูตอบแสดงความคิดเหน็วา เหน็ดวยหรือไมเห็น
ดวยกับขอความที่กําหนดให  (ดวงใจ, 2548: 12) 
   

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
 

การตรวจเอกสารเกีย่วกับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพฒันาตนเองสําหรับการวิจยัคร้ังนี้   ไดแบงหวัขอ 
ของแนวคดิเกีย่วกบัการพัฒนาตนเอง  ประกอบดวย  ความหมายของการพัฒนาตนเอง  ความสําคัญของการ
พัฒนาตนเอง จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง ขั้นตอนของการพฒันาตนเอง วธีิการพัฒนาตนเอง และ   
องคประกอบของการพัฒนาตนเอง  ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 

มีนักวิชาการไดใหความหมายของการพฒันาตนเองไวหลายแนวคดิ ซ่ึงอาจประมวลความหมายของ 
การพัฒนาในสวนที่เปนกระบวนการสรางคุณสมบัติที่ดใีหเกดิขึ้นในตน และการพัฒนาตนเองในสวนที่
เปนผลอันเกิดจากการพัฒนา   
 

ความหมายของการพัฒนาตนเอง ในสวนที่เปนกระบวนการสรางคุณสมบัติที่ดีใหเกิดขึน้ในตน 
 มีผูใหความหมายวา  การพัฒนาตนเอง   หมายถึง   การพัฒนาปลูกสรางคุณสมบัติ  คุณธรรม  นิสัย เจตคติ  
ความสามารถ  ความชํานาญ  ความรู  ความคิด  ความเขาใจใหเกิดขึ้นในตนเอง  เพื่อชวยใหตนเองเปนบุคคล
ที่มีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณ และเปนประโยชนแกตนเอง สังคม ประเทศชาติและหนวยงานอยาง
สอดคลองเหมาะสมกับความถนัด  ความสนใจ  ศักยภาพ  และความสามารถของตนเอง   (พิสิทธิ์  และ
ประพันธ,  2529: 78)  หรือการศึกษาและการเรียนรูเนื้อหาสาระ  ตาง ๆ   ดวยวิธีการคนควาและการแสวงหา
ความรูในหลาย ๆ รูปแบบจากแหลงตาง ๆ ซ่ึงอาจกระทําไดโดยวิธีการศึกษาดวยตนเองและที่หนวยงานจัด
ให  (สัมภาษณ, 2530: 18)  เปนกระบวนการเรียนรูของตน  เมื่อสะสมเปนความรูหรือประสบการณมากขึ้น 
ก็ถือไดวาบุคคลไดเติบโตขึ้นเรื่อย ๆ ในที่สุดก็กลายเปนเรื่องการพัฒนาของแตละคน   หรืออาจเปนเรื่องที่
เกี่ยวของกับกิจกรรมการเรียนรู  ซ่ึงครอบคลุมไปถึงการเรียนรูทุกอยาง รวมทั้งการฝกอบรมดวย หรือการทํา
ใหศักยภาพที่มีในตนปรากฏเดนและดีขึ้น  จนทําใหคนมีสภาวะความมั่นคง เกิดการเขาใจตนเอง  จน
สามารถดําเนินชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ    เปนการเรียนรูที่เกิดขึ้นอยางอิสระ  ปราศจากการชี้บอก  เชน  การ
เรียนรูจากการกระทํา การสังเกต และการคิดจากประสบการณของตนเอง  หรือเกิดจาก แรงจูงใจของบุคคล
ในการพัฒนาและความตองการศึกษาของพนักงานแตละคน  หนาที่ของหัวหนางานและองคการ   คือ  การ
จัดบรรยากาศใหพนักงานเกิดความรูสึกที่อยากจะพัฒนาตนเองโดยการใหโอกาสใหขาวสาร  ใหคําแนะนํา 
และใหการสนับสนุนโดยตรง  (กลา, 2543: 321) ทั้งนี้ การพัฒนาตนเองเกี่ยวของกับกิจกรรมการเรียนรู  ซ่ึง
ครอบคลุมไปถึงการเรียนรูทุกอยาง รวมทั้งการฝกอบรมดวย  (Charles, 1979: 4) สอดคลองตองกันกับ
ความหมายของการพัฒนาตนเองตามแนวพุทธศาสนาที่เห็นวาเปนการพัฒนาคุณสมบัติที่อยูภายในตัวบุคคล  
นั่นคือการพัฒนาจิตใจใหเจริญควบคูไปกับการพัฒนาทางวัตถุ  โดยการพัฒนาจิตใจนั้น  บุคคลตองทําดวย
ตนเอง  คนอื่นจะไปพัฒนาใหไมได  เชน ชวยสรางสภาพแวดลอมที่เกื้อกูลหรือชวยแนะนําสิ่งตาง ๆ ให  ซ่ึง
การพัฒนาตนเองใหสมบูรณนั้น  จะตองพัฒนาใหครบทั้ง  4  ดาน  คือ  การพัฒนากาย  พัฒนาศีล  พัฒนาจิต  
และพัฒนาปญญา   (พระราชวรมุนี, 2538: 3)   
 

สวนการพัฒนาตนเองในสวนที่เปนผลอันเกิดจากการพฒันา มีผูใหความหมายวา การพัฒนาตนเอง
หมายถึง การพัฒนาทั้งหมดและคุณภาพชวีิตที่ดี  มีเปาหมายหลักคือ ความสุข คือ  การกินดีอยูดี ความสําเร็จ
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ในหนาที่การงานและไดรับการยอมรับยกยองจากสังคม เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย จะตองเริ่มตนสรางฐานะ
ตนเองและครอบครัว การไมมีหนี้สิน การมีความเปนอยูตามสมควรแกอัตภาพ จากนั้นทุมเทชวีิตเพื่อให
งานที่รับผิดชอบใหดีที่สุด ดวยผลจากการกระทําก็จะประสบความสําเร็จในหนาที่ การเงิน และไดรับการ
เชื่อถือยอมรับของสังคม และจะเปนผลสะทอนกลับมายงัตนเองและครอบครัว มากนอยตามแรงการทุมเท
กระทํา วงจรวัฏจักรชีวติจะขยายตอขนาดขึ้นเรื่อย ๆ ตราบใดที่ยังไมหยุดทํางาน ทั้งนี้ เพราะการพัฒนา
ตนเองเปนกระบวนการตอเนื่องไปจนตลอดชีวิต (อนกุลู, 2535: 6)  และยังเปนการสรางความเปนคนใหมใน
ตนเองใหมีสุขภาพที่แข็งแรง มีสุขภาพจิตทีด่ี มีทักษะการทํางาน มีกําลังใจ มีจุดมุงหมายของชีวิต  และเปนมิตร
กับบุคคลทั่วไป (สงวน, 2543: 145) และการพัฒนาตนเปนการพัฒนาบุคคล  ซ่ึงแตกตางจากการพัฒนา
องคการหรือธุรกิจ เปนการพัฒนาที่ตองเริ่มดวยตนเอง ทําดวยตนเอง เปนความรับผิดชอบของผูพัฒนา ซ่ึง
ผูพัฒนาจะมีอิสระและมีความรับผิดชอบที่จะเลือกวาจะพัฒนาอะไร เมื่อไร และอยางไร รวมทั้งรับผิดชอบ
ตอผลที่ตามมาจากการตัดสินใจเหลานัน้  (ไพศาล, 2541: 20)   
 
 จากแนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาตนเองขางตน สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง เปนการกระทําที่เกีย่วของ
กับกระบวนการเรียนรูตาง ๆ  ดวยตนเอง  เพื่อใหมคีวามรูความสามารถ ประสบการณ ทกัษะ ความชํานาญ
เกดิขึ้นแกตน อาจเปนการเรียนรูดวยตนเองหรือทีห่นวยงานจัดให เปนการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงตนดวย
ตนเองในทางดีขึ้น เหมาะสมกวาเดิม เพื่อใหสามารถดําเนินกจิกรรม แสดงพฤติกรรม สนองความตองการ 
หรือเปาหมายที่วางไว เพื่อใหตนเองบรรลุเปาหมายที่ตองการในทุกดาน มีความสุข ทั้งทางกาย จิตใจ 
อารมณ และสังคม  เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต  ซ่ึงจะเปนความเจริญงอกงามของบุคคลแตละคน  
ตอการประกอบอาชีพและจะสงผลตอสังคม และประเทศชาติ 

 
ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
   
 การพัฒนาตนเองมีความสําคัญและจํา เปนอยางยิ่ งของบุคลากรในทุกองคการ   ทั้งโดย
สภาพแวดลอมทางสังคม   ระบบงาน    เทคโนโลยี   เพียงความรูระดับหนึ่งที่มีมากอนการเขาปฏิบัติงานใน
องคกร  จะไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  แมเมื่อเขาทํางานในองคกรแลว  บุคคลยังตองใหความสําคัญกับ
การพัฒนาตนเอง  และดําเนินการพัฒนาอยูตลอดเวลา  ซ่ึงไดมีผูกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเอง
ไววา  การพัฒนาตน   เปนการพัฒนาของตน  และโดยตน  เพื่อการไปสูเปาหมาย   ความหมายของคําวา 
โดยตนเปนการกระทําดวยตนเอง ถาเปนการเรียนรูก็เปนการเรียนรูโดยไมมีครู การศึกษาเอกเทศ การเรียน
ทางไกล ฯลฯ และผูเรียนรับผิดชอบในการตัดสินใจในทุกระดับของกระบวนการเรียนรู  การพัฒนาตน   
หมายถึง  การพัฒนาตนของตน โดยตน  เปนการเปลี่ยนแปลงทั้งดานปริมาณ และคุณภาพ มีผลทําให
สามารถดําเนินกิจกรรม เพื่อสนองความตองการตามเปาหมายที่ตนไดตั้งไว   (ไพศาล, 2541: 20)    
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การพัฒนาตนเองเปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพของงาน เพราะเมื่อไดรับการบรรจุและแตงตั้งบุคลากร
เขาทํางานแลว  มิไดหมายความบุคคลวาจะสามารถทาํงานไดทนัที่เสมอไป   อีกทั้งเมื่อบุคคลไดปฏิบตัิงานไป
นานเขา  ระเบยีบ หลักเกณฑ และเทคนิคตาง ๆ ในการทํางานไดเปลีย่นแปลง จึงจาํเปนตองพัฒนาบุคลากร
ใหเปนผูที่มีความรูความสามารถ และทกัษะในการทํางาน อันจะสงผลตอประสิทธิภาพของงาน การที ่
คนเราไดผานการศึกษาอบรมตามสถาบันการศึกษาตาง ๆ มา หรือการที่คนเราไมมีโอกาสผานการศึกษา
อบรมในสถาบันการศึกษาชั้นสูงก็ดี หาใชเครื่องที่จะชี้วัดวาชีวิตของเราจะตองตกต่ําหรือเจริญกาวหนาไม    
คนจํานวนมากเมื่อสําเร็จการศึกษาไดปริญญาแลวก็ทิ้งตํารับตําราไมฝกฝนคนควาตอไป ไมนานนักวิชาที่
เรียนมากจ็ะคอย ๆ เลือนหายไปจากความทรงจํา โอกาสที่จะกาวหนาเปนไปไมงายนัก  แตผูที่รักการคนควา 
มีพลังมุงมั่นปรับปรุงพัฒนาตนเองตลอดเวลา ยอมจะกาวไปไกลกวาคนประเภทแรก   การที่เปนคนรักการ
อาน รักการศึกษาคนควา  รักการพัฒนาตนเอง  เขายอมจะมีความรูมีสมรรถภาพอื่น ๆ  ที่จะเชิดชูตนเอง  พา
ตนเองไปสูความเจริญกาวหนา  จึงเปนเรื่องจําเปนที่คนเราจะขาดมิได  (สมิต, 2534: 175)     

 
นอกจากนี้ ความสําคัญของการพัฒนาตนเองยังหมายถึงการแกปญหาและสรางความเจริญกาวหนา 

ในชวีิต ตามยทุธศาสตรการพัฒนาตนเอง คือ ชวยแกปญหาและความยุงยากและอุปสรรคตาง ๆ ในชีวิต ไดแก 
การเอาชนะการแขงขันตาง ๆ การเอาชนะอุปสรรคในชีวิต การสรางความเขมแข็งใหตนเอง  เปนเครื่องมือ
สรางความเจริญกาวหนาและความสุขในชวีติ ไดแก การคบมิตร การใชสมองใหเกดิประโยชนยิ่งใหญ  การ
สรางความรวมมือการหาทนุทรัพยและความชวยเหลือ การเอาชนะความกลวั การสรางความสงบสุขทางจิต 
การปองกันอนัตรายจากคําวิพากษวจิารณ ความลมเหลว และความขาดแคลนตาง ๆ การสงเสริมความ
เจริญกาวหนาของตนเองและสวนรวม การบําเพ็ญตนเปนประโยชนแกตนเองและคนอื่น การรูจักเชิงชูตน
ดวยความดี และการดาํรงรกัษาเกยีรตยิศ  ช่ือเสียงและความดใีหยั่งยืน  (จฬุาภรณ, 2546: 96-97) การพัฒนา
ตนเองมีสวนสําคญัที่จะชวยเสริมสรางคุณลักษณะสวนบุคคลที่จําเปน 4 ประการ  เพื่อเปนพื้นฐานในการ
สรางเสริมมนุษยสัมพันธของบุคคล  คือ  ความรูสึกวาตนเองมีเปาหมายในชวีิต    มอีนาคต  มีความมุงหวัง  
โดยเชื่อวาตนสามารถพฒันาได  จงึมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตใหดีขึ้น ชีวติจะไดสดใส ความรูสึก
กลาที่จะปฏิสัมพันธที่ดกีับผูอ่ืน บคุคลจะตองพัฒนาตนใหใหกลาและมีปณิธานอนัแนวแนที่จะมีปฏิสัมพันธ
ที่ดีกับผูอ่ืน ความรูสึกเปดเผยและถอมตวั จะตองพัฒนาตนใหมีคณุลักษณะสวนบุคคลที่จําเปน ใหมคีวามรูสึก
จริงใจ เปดเผย และรูจกั ถอมตัว  และความรูสึกศรัทธาและมั่นคง บคุคลจะตองพฒันาตนใหมีคณุลักษณะ
สวนบุคคลที่จําเปน มีความเชื่อ ศรัทธาในตนอยางมั่นคง มีความขยันหมั่นเพียร จะทําใหเกดิความภาคภูมิใจ
ในตน และพรอมที่จะสรางมนุษยสัมพนัธที่ดีตอไป  (สงวน, 2543: 145) 
 
 จากความสําคญัของการพัฒนาตนเองดังกลาว จะเห็นไดวา    การพัฒนาตนเองเปนสิง่หนึ่งที่มีความ 
สําคัญตอการดาํรงชีวติ เพราะจะทําใหตนเปนที่พึ่งของตนได    ดังพทุธศาสนสภุาษติทีว่า   อัตตา  ห ิ  อัตตะโน     
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นาโถ  ซ่ึงแปลวา  ตนเปนที่พึง่แหงตน  และพุทธศาสนสภุาษิตทีว่า ทนัโต  เสฏโฐ  มนสุเสสุ  ซ่ึงแปลวา ในหมู
มนุษยทั้งหลาย ผูที่ฝกตนดีแลวเปนผูประเสริฐที่สุด การที่บุคคลไดพัฒนาตนเองทั้งกายและจิตใจ จน
สามารถเปนที่พึ่งของตนได นอกจากจะไมเปนภาระของคนอื่นแลว ยังจะเปนที่พึ่งของผูอ่ืนไดดวย 
นอกจากนี้ บุคคลที่พัฒนาตนเองดีแลว จะมีความรูความสามารถความชํานาญ ในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึน้
เร่ือยไป มีสภาพรางกายสมบูรณ มีสุขภาพจิตที่ดี และมีมนุษยสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน  ยอมจะสงผลดีตอ
ตัวบุคคลนั้นเองและองคกรไดในที่สุด 
 

จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 
 
การพัฒนาตนเองจะเริ่มตนจากการความตองการของบุคคลที่มีแตกตางกันไป นับเปนการกระทํา 

ที่บุคคลมีความตั้งใจที่จะทํา โดยจะมีจดุมุงหมายและความจําเปนของการพัฒนาตนเอง  เปนทั้งการพัฒนา
ตนเองเพื่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และการพัฒนาตนเองเพื่อเสริมสรางคุณสมบัติที่ดีบางอยางใหเกดิขึ้น
แกตน  
 
 ในสวนของการพัฒนาตนเองเพื่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมนั้น  มีจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง   
คือ เพราะมีพฤติกรรมหลายอยางทีไ่มสามารถปรับพฤติกรรมโดยบคุคลอื่นไดงาย ๆ ยกเวนจะปรบัดวยตนเอง 
เชน  พฤติกรรมทางเพศ  หรือการมปีฏิกิริยาทางอารมณ   มีพฤติกรรมที่มีปญหา เปนพฤติกรรมที่สัมพันธ
อยางใกลชิดกบัการมีปฏิกิริยาตอตนเอง ซ่ึงเปนกิจกรรมทางสมอง  เชน การคิด  การใฝฝน จนิตนาการ  
หรือการวางแผน  การเปลีย่นพฤตกิรรมเปนเรื่องยาก  และไมมคีวามสุข  การรับความชวยเหลือจากคนอื่นทํา
ใหเกดิแรงจูงใจไมเพยีงพอทีจ่ะเปลี่ยน เพราะการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ไมใชเพยีงแตทําใหพฤติกรรมที่มี
ปญหาหมดไปหรือทําใหสถานการณบางอยางหมดไป แตเพื่อประโยชนในการจดัการกับปญหาที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคตใหมีประสิทธิผลมากกวาในอดตีอีกดวย การรับผิดชอบตอการเปลี่ยนแปลงจะตองเปนของตนเอง 
ดวยการสรางแรงจูงใจทีเ่ขมแข็ง เพื่อใหเกดิการพัฒนาตนจนเกิดพฤตกิรรมใหม (ไพศาล, 2541: 21 – 22)   
 
 นอกจากนั้น การพัฒนาตนเปนการกระทําที่จําเปนในยุคปจจุบันที่สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว โดยเฉพาะอยางยิ่ง การเปลีย่นแปลงทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ทาํใหบคุคลที่หวังความกาวหนา
จะตองพัฒนาตนเพื่อใหทนักับการเปลี่ยนแปลงเหลานัน้ มิฉะนัน้จะเปนคนที่มีความรู และทักษะที่ลาสมัย 
กลายเปนคนไรคา ไรประโยชน ไมสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางเปนสุข (ไพศาล, 2541: 22) ซ่ึง
จุดมุงหมายในการพัฒนาตนเองในสวนนี้ โดยสรุปมีดังนี้   (สุภัททา, 2543: 68-69)   
 
 1. เพื่อใหบุคคลไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองวามีความจําเปนอยางยิ่งโดยเฉพาะ 
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ในโลกยุคปจจบุัน เปนการเตรียมพรอมทัง้ทางดานรางกายและจิตใจใหยนิยอมทีจ่ะรับสถานการณไดดวย
ความรูสึกที่ดีตอตนเอง 
 
 2.  เพื่อใหบุคคลมีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น    ดวยการขจัดความรูสึกที่ขัดแยงภายในตวับุคคล 
ออกไปเพื่อกาวมาสูการยอมรับสภาพความเปนจริง หรือโดยการพยายามที่จะขจดัคุณลักษณะที่สังคมไม
ตองการออกจากตวัของบุคคลและเสริมสรางคุณลักษณะทีสั่งคมตองการ การพัฒนาตนยงัชวยลดความรุนแรง
ของคณุลักษณะที่ไมเปนทีย่อมรับของสังคมใหเบาบางลงไป  เชน  ลดความเห็นแกตวั  ลดความกลวั  และเพิ่ม
ความเขมของคุณลักษณะที่เปนที่ตองการของสังคมใหมากขึ้น เชน  ความเชื่อมั่นในตนเอง  ความมีวุฒิภาวะ
ทางดานอารมณ  ฝกการคิดสรางสรรค  เปนตน 
 
 3.  เพื่อเปนการวางแนวทางในการที่จะพัฒนาไปสูจุดหมายปลายทางไดอยางมีประสิทธิภาพ       
การที่บุคคลจะพัฒนาตนเองโดยปราศจากหลักการและการสรางแนวทางประกอบการพัฒนาที่เหมาะสม  
ยอมจะทําใหขาดความมั่นใจ   
 
 4.  เพื่อเปนการใหโอกาสทีบุ่คคลจะไดทบทวนความรูสึกและความตองการของตนเองอยางแทจริง  
เพื่อนําไปสูการพัฒนาตนเองในโอกาสที่เหมาะสมไดอยางตอเนื่อง 
 

ในสวนที่เปนการเสริมสรางคุณสมบัติบางอยางใหเกิดขึ้นในตน     การพัฒนาตนเองจะมีจุดมุงหมาย 
เพิ่มพนูความรูและความคิด  ในยุคสหัสวรรษใหมนีจ้ะตองมีการพฒันาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศ
ตามที่ตนสนใจ  เรียนรูเทคโนโลยีสารสนเทศ   เรียนรูสภาพรางกายของตน   บํารุงรักษาสุขภาพพลานามยั ให
แข็งแรงสมบูรณ ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ เรียนรูศาสตรตาง ๆ ที่จําเปนแกการประกอบอาชีพ ทั้งภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบตัิ เพิ่มพูนทักษะและความชาํนาญ ผูที่ไดรับการพัฒนาจะเพิ่มพนูทักษะ และความชาํนาญใหมี
คุณคาที่สอดคลองกับความคิดดังที่กลาวมาขางตน รวมไปถึงเพื่อพฒันาและเปลีย่นแปลงเจตคตแิละความ
เฉลียวฉลาดทางอารมณ โดยผูที่ไดรับการพัฒนาแลวจะพัฒนาและปรบัเปลีย่นเจตคติ และพฤตกิรรมดาน
ความรูสึกจากเจตคต ิและอารมณเชงิลบ เปนเจตคติและอารมณเชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณของตนได 
จะชวยพัฒนามนุษยใหเปนคนดีมีน้ําใจแหงการเสียสละ ใจกวาง รูจกัใหเกียรติผูอ่ืนและชวยลดความเหน็แก
ตัวของตน  เพื่อเพิ่มความมใีจสูงในตวัมนษุยใหมากขึ้น  ซ่ึงจะเปนผลดีแกมนษุยหรือบุคคลที่มีการพัฒนา
ตนเอง (สงวน, 2543:127-128) จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเองขางตนจะอํานวยผลดีแกผูที่พัฒนาตนหลาย
ประการ คือ เพื่ออํานวยโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน พัฒนาฝมือความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
ฝกฝนการใชดลุยพินิจในการปฏิบัติการแกไขปญหา พัฒนาทาทีและบคุลิกภาพในการปฏิบัติงาน เรียนรูงาน
และวิธีการ ตลอดจนระเบยีบการปฏิบัตงิานที่มีการนําเอาวิทยาการใหม ๆ เขามาใช หรือเปลี่ยนแปลง 
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สงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน และเพื่อทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงมัน่ขององคการใหดีขึ้น 
(อัมพิกา, 2533: 229)     
 
  นอกจากนี้ หากกลาวในวงกวางถึงจุดมุงหมายของการพฒันาตนเองที่จะมีผลดีแกชีวติ การ 
พัฒนาตนเองจะบังเกิดผล 2 ประการ คือ การพัฒนาตนเพื่อการมีชีวิตอยูและการพฒันาตนเพื่อการดํารงชีวิต  
(สุภัททา, 2543: 65 - 66)  โดยการพัฒนาตนเพื่อการมีชีวิตอยูเปนความจําเปนในสวนหนึ่งของชีวิตที่บุคคล
ตองการจัดระเบียบของชีวิตใหสามารถอยูไดอยางสงบสุขตามสมควรแกอัตภาพของตน อันอาจเรียกไดวา 
ความสูงสุดแหงตน ซ่ึงบุคคลที่ไดพัฒนาตนไปสูระดับสูงสุดจะมีลักษณะ 5 ประการ คือ (1) ในดาน
ประสิทธิภาพของการทํางาน จะมีความสามารถในการทํางาน และมคีวามคิดที่เปนอิสระในการทาํงาน    (2) 
ดานความคิดสรางสรรค สามารถที่จะนําส่ิงดั้งเดิมเขามาสูแนวปฏิบตัิ โดยสอดแทรกความคิดในปจจุบนั 
ยอมรับความแปลกใหม รวมท้ังยอมที่จะใหสังคมไมยอมรับความคิดของตนที่อาจจะแปลกใหมไปกวาเดิม 
(3) ในดานความสัมพนัธกับผูอ่ืน  สามารถมีความสัมพนัธกับผูอ่ืนไดตามความตองการและความเหมาะสม  
(4) ในดานจิตใจ  สามารถที่จะแสดงความจริงใจ  มีเมตตา  กรุณา  และมีความพรอมที่จะชวยเหลือผูอ่ืน (5) 
ดานการควบคมุความรูสึกและอารมณ  สามารถควบคมุอารมณและความรูสึกไดด ี  ปลอยวางและไมยึดตดิกบั
ส่ิงใด เขาใจธรรมชาติของชีวิตอยางแทจริง แนวคดินีก้ารพัฒนาตนมุงสูการรูจักตนเองและธรรมชาติของ
มนุษยเปนหลัก ผูที่พัฒนาตนอยางตอเนื่องจะสามารถกาวสูความเปนมนุษยที่สมบูรณไดในที่สุด 
 
 จากแนวคิดเกีย่วกับจุดมุงหมายของการพฒันาตนเองทีก่ลาวมาสามารถสรุปไดวา เพราะโลกและ
สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทําใหตองมีการพัฒนาความรูและทักษะดานตาง ๆ  เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับภาวะทางสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงไป  นอกจากนี้  แมงานที่ปฏิบตัิอยูก็มีการ
เปลี่ยนแปลงไป ความรูและทักษะทีเ่คยมีไมเพียงพอกับงานนั้น ๆ บุคคลจึงตองพัฒนาตนเอง    ทั้งเพื่อความ 
กาวหนาของตนเอง เพื่อการพัฒนาผูใตบงัคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน การ
แกปญหา   ซ่ึงจะทําใหประสบความสําเร็จและมีความสขุ 
 
ขั้นตอนของการพัฒนาตนเอง 
 
 การพฒันาตนเอง เปนกระบวนการแหงการกระทําที่มีขัน้ตอน เปนระบบ และตอเนื่อง โดยจะตอง
อาศัยตนเปนจดุเริ่มตน ผูพฒันาตนเองตองมีความตั้งใจเพือ่การเปลีย่นแปลงตนเอง มกีารวางแผนทีด่ี ซ่ึงจะได 
กลาวถึงขั้นตอนของการพัฒนาตนเองตามลําดับ 
 

การพฒันาตนแบงออกไดเปน 3   ขัน้ตอน  คือ  1)  การวเิคราะหตน 2)   การวางแผนเพือ่การพฒันาตน   
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และ  3) การพฒันาตน  ซ่ึงมีเทคนิควิธีหลายอยาง   ไดแก   การควบคมุตน   การทําสัญญากับตน  การกํากับตน   
การปรับตน  เปนตน   (ไพศาล, 2541: 20)    
 
 จุดเริ่มตนของการพัฒนาตนเองนั้น ตองเริม่ตนที่ตนเอง และดําเนินการตามขั้นตอน  คือ  ขั้นตอน
แรก  ทําการวเิคราะหตน หรือสํารวจตนเอง   บุคคลทีจ่ะพัฒนาตนได  จะตองรูจกัตนเสียกอน ตองคนหา
เอกลักษณของตนใหพบ ยอมรับตนตามสภาพความเปนจริง รูสถานภาพของตน ตลอดจนวิเคราะหวาตนได
แสดงบทบาทสอดคลองกับสถานภาพ หรือไมเพียงใด การวิเคราะหตนอาจเริ่มดวยการศึกษาและประเมิน
ตน เพื่อทราบถึงรูปรางหนาตา สุขภาพ สติปญญา ความสามารถพิเศษ ฐานะทางเศรษฐกิจ  สังคม  ตลอดจน
กิริยาทาทาง  เปนขั้นของการทําความรูจักกับตนเอง  การพัฒนาตนจะตองเริ่มดวยการรูจักตนเอง   ขั้นตอน
ตอมา ทําการวางแผนเพื่อการพัฒนาตน  การวางแผนเปนเรื่องจําเปนสําหรับการพัฒนาตนเพราะจะชวยให
ทราบแนวทาง  วิธีการ  และเปาหมายของการพัฒนาทีชั่ดเจน  การพัฒนาตนที่ขาดการวางแผน  จะทําให
การพัฒนาดําเนินไปโดยขาดทิศทาง และอาจประสบความลมเหลวในที่สุด ทั้งนี้ รวมถึงการกําหนดความ
คาดหวังใหม และวางแผนสาํหรับเปลี่ยนแปลง  และขั้นตอนสุดทาย ทาํการพัฒนาตน ซ่ึงอาจจําแนกเปน  2  
ดาน ไดแก  การพัฒนาตนดานรูปธรรม  คอื พัฒนาในสวนที่สามารถสัมผัสไดดวยอวยัวะสัมผัส  เชน  การ
แตงกาย  กิริยามรรยาท  ฯลฯ  ซ่ึงทําไดดวยการฝกฝน ทั้งกาย  วาจา  ภาษา  ทาทางอยางสม่ําเสมอจนเปน
นิสัย  และการพัฒนาตนดานนามธรรม  คือ  การพัฒนาดานจิตใจ ใหเปนคนที่มจีติใจดี  มีปญญา  มีหูตา
กวางไกล  ทันกับการเปลี่ยนแปลง (ไพศาล, 2541: 26   และรุงทิวา, 2541: 31)  ซ่ึงขั้นตอนการพัฒนาตนเอง
ดังที่กลาวมานี ้ควรจะทําใหครบทั้ง 3 ขั้นตอน หากขาดขั้นตอนใดขัน้หนึ่งอาจทําใหกระบวนการการพัฒนา
ตนจะไมประสบกับความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
 

การเริ่มตนพัฒนาตนเองดวยการวิเคราะหตน    จะทําใหเกิดการคนพบตนเอง ตามที่เปนจริง    รูจัก 
ตนเอง  และพฒันาจุดออนของตนตามลําดับ   ไดแก   พยายามคนพบตนเอง  ทําความรูจักกับตวัเอง  หมั่น 
ตรวจตราพจิารณาตนเองถึงอารมณ ความรูสึกนึกคดิ ตลอดจนการกระทําของตนเอง สนใจรับฟงขอคิดเห็น
หรือคําวิจารณของบุคคลอื่นที่มีตอตัวเรา  แลวหนักลับมาพิจารณาถึงตวัเราในแงมุม  คอื ตัวของเราที่เราเปน
จริง ตัวของเราที่เราคดิวาเปน  และตวัของเราที่เราตองการจะเปน หลังจากพจิารณาตนเองแลว รูจักตนเองแลว 
เราจะยอมรับไดวาส่ิงนั้นคือตัวเรา การยอมรับตนเองนัน้ควรจะยอมรับทั้งในสวนทีเ่ปนจดุออนและจุดเดนไป
ดวยกัน มิใชจะยอมรับแตจุดเดนแลวไมสนใจจุดออน หรือสนใจแตจุดออนแตไมยอมรับจุดเดน และหาทาง
พัฒนาจดุออนหรือสวนทีเ่ราไมพอใจที่อยูในตวัของเราใหดีขึ้น (สุธีรพันธุ, 2543: 859)   

 
จากแนวคิดเกีย่วกับขั้นตอนของการพัฒนาตนเอง สามารถสรุปความสําคัญไดวา  การพัฒนาตนเอง

นั้น ตนเองจะตองเริ่มดวยการสํารวจหรือวเิคราะหตนเอง   จากนั้นจึงกําหนดเปาหมายของการพัฒนาตนเอง  
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ดําเนินการพัฒนาตนเองตามเปาหมายที่กําหนด   ปรับปรุงแกไขในสวนที่เปนจดุดอย     และประเมินผลการ 
พัฒนาตนเองอยูเสมอ  การพัฒนาตนเองจงึจะเปนไปตามลําดับ  และเกิดประสิทธิผลตอตนเอง 
   
หลักการและวิธีการในพัฒนาตนเอง 
 
 หลักการและวธีิการในการพฒันาตนเอง ไดมีผูเสนอแนวคิดไววา เร่ิมตนจากการศึกษาประวัติของ
บุคคลสําคัญ เพราะบุคคลสําคัญตางมีขอคิด ปรัชญา แนวทางดําเนินชีวิตและการทาํงานที่เปนแบบฉบับ
แบบอยางของบุคคลไดอยางมีคุณคา เขาใจชีวิตและการตอสู วาทุกชวีิตที่เกดิมาตางตองตอสูสงครามชีวิต
ตามวิถีทางของแตละคน แมจะเกดิมายากจนหรือรํ่ารวยกจ็ําตองตอสูเพือ่จะหาแนวทางพัฒนาใหดียิง่ขึ้น ส่ิง
ใดดี เหมาะสมอยูแลวกเ็ลือกปฏิบัตใิหถูกตอง ปลูกคณุสมบัติบุคคลสาํคัญ เพราะบคุคลสําคัญจะมีคุณสมบัติ
ตาง ๆ ทีด่ีงามและกลาแข็งเหลานัน้เองที่สงเสริมใหเขาเปนบุคคลสําคัญ  เปนผูทํางานไดสําเรจ็  และสราง
ความดีงามตาง ๆ มีการการปลุกใจตนเอง บางครั้ง เมื่อรูสึกทอ ไมอยากคิดไมอยากจะทําอะไร  บางครั้งพบกับ
ความลมเหลวก็หมดกําลังใจ  หมดแรงกายแรงใจทีจ่ะสูตอไป  บางครัง้กท็อแท  ส้ินหวงั  ดวยเหตนุี้จึงตองปลกุ
ใจตนเองใหมคีวามเขมแขง็ มีความกลาหาญ ตองการที่จะกาวหนาอยูเสมอ พรอมจะเอาชนะอปุสรรคอยาง
เชื่อมั่น  สูไมถอย  ไมยอมแพ   การปลกุใจตนเองจะสรางความแขง็แกรงในจิตใจ  และการสงเสริมตนเอง การ
สงเสริมตนเองนี้จะตองรูจักตนเองเปนอยางดี รูวากาํลังกาย กาํลังใจ และกําลังความคิดมีความสําคัญตอตน   
แลวสรางเสรมิใหเกดิมีขึ้นในตน  (จฬุาภรณ, 2546: 97 - 102) 
 
 นอกจากนี้  มีผูเสนอหลกัการของการพฒันาตนเอง ไววา    การพัฒนาตน    คือ    การกาวไปขางหนา  
สูศักยภาพระดบัใหม เปนการปฏิบัติที่ไมตอเนื่อง ซ่ึงหมายถึงวา การพฒันาไปสูศักยภาพระดับใหม  จะตอง
เอาชนะพลังขดัขวางที่ขวางกั้นระหวางศกัยภาพแตละระดับ  การพัฒนาจะถูกตอตานโดยอุปสรรคภายใน  
ซ่ึงตองการจะเอาชนะการพฒันา  ทําใหเกิดความไมตอเนื่อง จะตองเอาชนะความยากลําบากที่ขวางกั้น  ถา
บุคคลสามารถเอาชนะอุปสรรคไดจะทําใหมีการปลดปลอยศักยภาพระดับใหมออกมา จําเปนจะตองมีการ
ทาทายจากภายนอกที่เหมาะสม  จําเปนจะตองมีการรับรูที่ถูกตองเกี่ยวกับสิ่งที่ทาทาย เปนการริเร่ิมของตน 
ผูพัฒนาตน จะตองยอมรับสิ่งทาทายดวยตนทั้งหมด ตองมีวินัยในตนเอง ตองการการหยั่งรูสรางสรรคซ่ึง
เกิดขึ้นในตน ตองการการเรียนรูและวีการเรียนรูเกีย่วกบัตน ซ่ึงจะชวยใหสามารถเผชิญความจริงเกี่ยวกับ
ตน  ซ่ึงแรงจูงใจอันดับแรก  คือ ผลสัมฤทธ์ิของตน และความสมปรารถนาแหงตน แรงจูใจอันดับรองลงไป  
คือ  การไดรับรางวัล แลการถูกลงโทษ   ซ่ึงผูพัฒนาตนเองตั้งใจที่จะยอมรับการเสี่ยงของตน สามารถตัดสิน
ไดวาความตั้งใจของตนมั่นคงพอทีจ่ะพัฒนาไปไดตลอดรอดฝงหรือไม ความตั้งใจของตนมั่นคงพอที่จะพฒันา 
ไปไดตลอดรอดฝงหรือไม โดยสมรรถนะในการพัฒนา จะสัมพันธกบัระยะเวลาที่ใชในการอดทนตอความ
ยากลําบาก เพือ่การรับรางวัลที่เกิดจากสภาวะภายใน การพัฒนาตนเองนั้น   ผูพัฒนาตนจะสามารถตัดสินวา
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จะพึ่งคนอืน่หรือเปนอิสระโดยพึ่งตนเองนานเทาไร  มีความตระหนักวา ไมมีอะไรจะประสบความสําเร็จได
โดยปราศจากการเสียสละสวนบุคคล ผูพฒันาตองการการแนะนาํจากผูพัฒนาตนที่มวีุฒภิาวะกวา และบุคคล
ซ่ึงสามารถซกันําไดดีที่สุด คอื ผูพัฒนาตนที่มีวุฒภิาวะมากกวา  ทั้งนี้  การพัฒนาตนใหเร็วข้ึน  จําเปนจะตอง
นําความรู และเทคนิคเฉพาะมาใช  และจะตองรูถึงการทํางานกับตนเอง  ที่กลาวทั้งหมดเปนหลักการพัฒนา
ตนที่ผูพัฒนาจะตองยึดถือ และมีความตระหนักอยูเสมอ   (Hodgson, 1981: 18 -22) 
 
 ในสวนของวิธีการพฒันาตนเอง   มีผูเสนอแนวคิดไววา   จะตองมีความตัง้ใจที่จะพัฒนาตนเองใหทนั 
ตอเหตุการณความเคลื่อนไหวทั้งภายในและภายนอกประเทศ พิจารณาสํารวจตนเอง สํารวจจุดออน และ
ขอบกพรองของตน  แลวนําไปปฏิบัตแิกไขอยางจรงิจัง  การศกึษาหาความรูเพิม่เตมิจากเอกสารวิชาการตาง ๆ  
หรือการอานหนังสือเปนประจําและตอเนื่อง การเขาประชุม  หรือการเขารับการฝกอบรม   เขารับการศึกษา
ตอหรือเพิ่มเตมิจากสถาบันการศึกษา หรือมหาวิทยาลยัเปด หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ การเขาเปนสมาชกิองคการทางวิชาการหรือองคการทีน่าสนใจอื่น ๆ การแลกเปลี่ยนความรู
ความคิดแบบเปนกนัเอง การติดตามความเคลื่อนไหวของเหตกุารณโดยอาศัยหนงัสือพมิพ วิทย ุโทรทัศน และ
ส่ือมวลชนอืน่ ๆ  การเพิม่พนูความสามารถและประสบการณ  ซ่ึงอาจทําไดโดยการหมนุเวยีนเปลีย่นงาน  การ
คนควา ขอคําปรึกษาจากผูทรงคุณวุฒิ การสรางบุคลิกภาพที่เหมาะสม  เพื่อสรางความศรัทธา  ซ่ึงประกอบดวย
กิริยาทาทาง การฟง การพดู การแตงกาย และการวางตน การสอนหนังสือหรือบรรยายตาง ๆ  การรวม
กิจกรรมตาง ๆ ของชุมชน หรือองคกรตาง ๆ การรวมเปนที่ปรึกษาแกบุคคลหรือหนวยงาน  การพบปะเยีย่ม
เยียนบุคคลหรือหนวยงานตาง ๆ   การจัดทําโครงการพิเศษ การปฏิบัติงานแทนหัวหนา   และการคนควา
หรือวิจยั  (วเิชียร, 2542: 22 และณรงค, 2546: 17-18) นอกจากนี ้การพัฒนาตนเองทีจ่ะประสบความสําเร็จได
จําเปนตองมีคุณสมบัตบิางประการเปนแรงผลักดัน คือ ความกลาและความตั้งใจมัน่  เนื่องจากการทดลองกับ
ประสบการณใหม การกระทาํสิ่งตาง ๆ  ทีแ่ตกตางไปจากเดิม อาจเกดิความยุงยาก  จึงตองมีความตั้งใจมั่นเปน
อันดับแรก  ตอมา  การเปดตัวและถอมตน   เพื่อเปดรับเจตคตแิละแนวทางใหม  และตองมีการถอมตนอยาง
เหมาะสม แตไมมากจนเกนิไป เพราะจะทําใหเกดิปมดอย และขาดความมั่นใจตนเอง จะไมทาํใหเกดิการ
พัฒนาขึ้นได ผูพัฒนาตนเองตองมีความมั่นคง ศรัทธา เชื่อมั่นวาทกุอยางจะจบลงดวยดี จะสามารถทําให
เผชิญกับสิง่ทาทายตาง ๆ ได และประการสุดทาย ผูพฒันาตองมีเปาหมายที่ชัดเจนและความหวังวาจะประสบ
ความสําเรจ็ตามเปาหมายนัน้ หากไมมีเปาหมายจะทําใหขาดทศิทางการพัฒนา หรือขาดความหวงั จะทําให
ขาดทุกอยาง การพัฒนาตนจะเกิดขึน้ไมได และลมเหลวตั้งแตตน  (บอยเดลล,  2533: 24- 27)   
  
 การจะพัฒนาตนเองใหประสบผลสําเร็จ หรือมีประสิทธิผลสูงนั้น หากมีอุปนิสัยทีจ่ะชวยสงเสริม
จะทําใหเปนผูมีความสมดุล  สมบูรณแบบ  มีพลัง  โดยอุปนิสัยที่จะชวยสงเสริม มี  7  ประการ  คือ  (1) การมี
ความคิดริเร่ิม และรับผิดชอบตอการเลือกของตนเอง มีเสรีภาพในการเลือก ทําตามหลักการและคุณคา 
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มากกวาทําตามอารมณและเงื่อนไข ขอแมตาง ๆ (2) การเริ่มตนดวยจดุมุงหมายในใจ ไมดําเนินชวีติไปวัน ๆ 
โดยไรเปาหมายชดัเจนในใจ กําหนดและยดึมั่นในหลักการ ความสัมพนัธ และจดัมุงหมายที่มีความหมายมาก
ที่สุดตอตนเอง (3) ทําสิ่งที่สําคัญกอน หมายถึง การจัดระเบียบและปฏิบัติตามลําดับความสําคัญ ไมวา
สถานการณจะเปนเชนไร ดาํรงชีวิตตามหลักการที่เห็นคณุคามากที่สุด  และมั่นคงในหลักการนั้น ไมใชการ
ทําตามความเรงดวนและแรงผลักดันรอบตัว (4)  การคิดแบบชนะ/ชนะ เปนกรอบความคิดที่มุงสูประโยชน
รวมกัน เปนการคิดอยางใจกวาง มองโลกวามีความอุดมเหลือเฟอและโอกาสมากมายสําหรับทุกคน ตรง
ขามกับความคดิเห็นแกตวั  (ฉันชนะ คนอืน่แพ) หรือความคิดแบบพอพระ (ฉันแพ คนอื่นชนะ)  (5)  เขาใจ
ผูอ่ืนกอน  แลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจเรา  ตั้งใจฟงเพื่อจะเขาใจผูอ่ืนมากกวาฟงเพื่อจะตอบ การพยายามเขาใจผูอ่ืน
ตองอาศัยการคิดถึงใจของผูอ่ืน การพยายามใหผูอ่ืนเขาใจตองอาศัยความกลา ประสิทธิผลขึ้นอยูกับการ
รักษาสมดุลหรือการผสมผสานความพยายามทั้งสองสวนนี้  (6) ผนึกพลังประสานความตาง เปนทางเลือกที่
สามเปนผลของการใหความเคารพนับถือ เหน็คุณคากนัและกนั ช่ืนชมในความแตกตาง รวมมอืกันอยาง
สรางสรรค เปนกุญแจสําคัญสูการมีทีมหรือความสัมพันธที่มีประสิทธิผล ทําใหผูพัฒนาตนเองสามารถ
ไดรับประโยชนสูงสุด ทําใหขอออนดอยของแตละคนหมดความหมาย  (7)  ลับเลื่อยใหคมอยูเสมอ  คือ  
การปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยูเสมอในดานตาง ๆ ทั้ง  4 ของชีวิต คือ รางกาย  สังคม/อารมณ  สติปญญา  
และจิตวิญญาณ  ใหเกิดเปนบูรณภาพ  จนเปนอุปนิสัยของตนที่จะเพิ่มขีดความสามารถใหมีอุปนิสัยอ่ืน ๆ 
ทั้งหมด เพือ่ความมีประสิทธผิลตอชีวิต (ดนัย, 2548: 222- 225) โดยการพัฒนาสมรรถนะทั้ง 4 ดาน ตองอาศยั
หลักการ 4 ประการ  คือ  พฒันาสตปิญญาเหน็ไดจากวิสัยทัศน หรือการมองดวยสติปญญา พฒันาความฉลาด
ทางรางกายเหน็ไดจากการมวีินยั หรือการยอมทุมเทลงไป พัฒนาความฉลาดทางอารมณเห็นไดจากการมีไฟใน
ตัว หรือความรูสึกแรงกลา ความปรารถนา พลังที่เกิดจากความเชื่อมนั และพัฒนาความฉลาดทางจติวิญญาณ
เหน็ไดจากมโนธรรม หรือความสํานกึในหลักศีลธรรมความรับผิดชอบชั่วด ี
 

จากหลักการและวิธีการในการพัฒนาตนเองที่กลาวมา จะเห็นวา การศึกษาประวตัิบุคคลสําคัญ  
เพื่อการปลุกใจและใหกําลังใจแกตนเอง  เปนสวนสําคัญขอหนึ่งในการพัฒนาตนเอง  นอกจากนี้ยังจะตองมี
ความตั้งใจ  มีความใฝเรียนใฝรูและติดตามความเคลื่อนไหวใหทันเหตุการณทีเ่ปลี่ยนแปลงไป การเขารวม
ประชุม  การศึกษาตอ  การศึกษาดูงาน  การสอนหนังสือ  การเปนสมาชิกองคกรตาง ๆ  การเปนที่ปรึกษา  
การเยี่ยมเยยีนบุคคล ฯลฯ  ซ่ึงนับเปนวิธีการพัฒนาตนเองที่หลากหลาย  ขณะเดียวกัน ผูพัฒนาตนเองจะตอง
มีความกลา มีเปาหมาย มีความหวัง มีความมั่นคงในการพัฒนาตนเอง  มีหลักการที่ด ี จึงจะทําใหการพัฒนา
ตนเองประสบความสําเร็จ  และมีประสิทธิผล 
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องคประกอบของการพฒันาตนเอง 
   

องคประกอบของการพัฒนาตนเอง ไดมผูีแสดงความคดิเห็นไววา อาจจําแนกเปน 2 ดาน คือ       
1) การพัฒนาตนดานรูปธรรม  ไดแก  พฒันาตนเองในสวนที่สามารถสัมผัสไดดวยอวยัวะสัมผัส  เชน  การ
แตงกาย กิริยามรรยาท ฯลฯ  ซ่ึงทําไดดวยการฝกฝน ทั้งกาย  วาจา  ภาษา  ทาทางอยางสม่ําเสมอจนเปนนิสัย 
และ 2) การพฒันาดานนามธรรม คือ การพัฒนาดานจิตใจ ใหเปนคนที่มีจิตใจดี  มีปญญา  มีหู  ตากวางไกล 
ทันกับการเปลีย่นแปลงองคประกอบ 6 ดาน คือ 1) การพัฒนาดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาดทาง
อารมณ  2) การพัฒนาดานรางกาย  3) การพัฒนาดานจิตใจ 4) การพฒันาดานสังคม 5) การพัฒนาดานศึกษิต 
6) การพัฒนาตนเองสูความตองการของตลาด (สงวน, 2543: 153) หรือมี 3 องคประกอบ คือ   1) การพัฒนา
วิชาชีพ 2) การพัฒนากาย 3) การพัฒนาจิต (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ,  
2541ก: 54) แมในองคประกอบของการพัฒนาตนเองของการพัฒนาตนเองตามหลักพระพุทธศาสนาที่
จะพัฒนาคนใหมีความสมบรูณแบบจะตองพัฒนาคนใน 4 ดาน คือ พัฒนาดานกาย ใหมีรางกายสมบูรณ
แข็งแรงมีพลานามัยดีสุขภาพดี พัฒนาดานศีล คือ ทําใหคนในสังคมมีระเบียบวินยั มีความประพฤติดี มี
ความสัมพันธกับผูอ่ืน และมีความสุจริตกาย วาจา และอาชีวะ  พัฒนาดานจิตใจ คือ   ฝกจิตใหมีคุณภาพด ี
ใหมีสมรรถภาพดี และใหมสุีขภาพด ี และพัฒนาดานปญญา คือ ฝกอบรมปญญาใหรู เขาใจ มองเห็นสิ่ง
ทั้งหลายตามความเปนจริงหรือตรงตามที่มันเปน ฝกปญญาทั้งในแงทีท่ําใหขบวนความคิด การรับรูนี้ไมถูก
กิเลส เชน โลภะ โทสะ โมหะ เขาครอบงาํ ทําใหเปนการคิดที่ไมมีอคติ  ดวยการใชโยนิโสมนสิการพิจารณา
ใหเห็นจริงดวยปญญา  (พระราชวรมุนี, 2538: 75 - 81)   
 
 จากแนวคิดเกีย่วกับองคประกอบของการพัฒนาตนเอง ซ่ึงมอีงคประกอบของการพัฒนาหลายประการ  
ผูวิจยัเห็นวาในสวนของการพัฒนาตนเองของขาราชการสงักัดสํานกังานเลขาธิการวุฒิสภาควรจะมกีารสํารวจ 
ความคิดเหน็เกีย่วกบัการพัฒนาตนเองใน 4 ดาน คือ 1) การพัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  
2) การพัฒนาทางดานรางกาย   3) การพัฒนาทางดานจิตใจ  4) การพัฒนาทางดานสังคม 
 

แนวคิดเก่ียวกับปจจัยดานงานที่เก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
 

 นอกจากการพฒันาตนเองจะมีตนเปนองคประกอบสําคัญ  ที่จะตองเริม่ดวยการมองตนสงเสริมตน
ใหมีกําลังใจทีจ่ะแสวงหาความรูใหทันเหตกุารณ และความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแลว ปจจัยอีกดานหนึ่งที่มี
ความสําคัญไมยิ่งหยอนกวากนั คือ ปจจยัดานงาน ซ่ึงเปนองคประกอบทีบุ่คคลตองเขาไปเกีย่วของในชวงชวีิต
ของวยัทาํงาน ปจจยัดานงานที่จะกลาวถึงนีร้วมถึงองคการที่เปนแหลงงานนัน้ดวย  ในสวนนี้จึงจะไดกลาวถึง 
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ปจจัยดานงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง ประกอบดวย  ความผูกพนัในการทํางาน   ขวัญในการทํางาน   
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
ความผูกพนัในการทํางาน 
 

ความผูกพันในการทํางานทีจ่ะกลาวตอไปนี้ จะรวมถึงความผูกพันที่บคุคลมีตอองคการดวย เพราะ
องคการกับการทํางานในองคการเปนสิ่งทีค่วบคูกัน โดยที่การทาํงานเปนกระบวนการที่จะทําใหองคการบรรลุ
ประสงคที่ตั้งไว สวนองคการเปนหนวยหนึ่งที่บุคคลเขาไปมีความสัมพันธ และเกีย่วของในลักษณะใดลักษณะ
หนึ่ง 
 

ความหมายของความผกูพนัในการทํางาน มนีักวิชาการไดใหความหมายวา หมายถึง  ความสัมพนัธที่
เหนยีวแนนของสมาชกิในองคการมีคานยิมกลมกลืนกับสมาชิกคนอืน่ ๆ แสดงตนเปนอันหนึง่อันเดียวกับ
องคการ และเต็มใจที่จะอุทศิกําลังกายและกําลังใจเพื่อเขารวมในกจิกรรมขององคการ (Steers, 1977: 121) 
หรือหมายถึง ทัศนคติ ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตอองคการ จนกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ โดย
ทุมเทความรูความสามารถอยางเต็มกําลัง เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว โดยไมคิดที่จะลาออกจาก
องคการเพื่อแสวงหาองคการใหมที่ดกีวา แสดงออกมาในรูปของการอทุิศตนโดยไมเห็นแกผลประโยชน ความ
เต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากทีจ่ะปฏิบัติงานเพือ่องคการ มคีวามตองการดํารงความเปนสมาชิกใน
องคการของตน (วรพล, 2540: 7) และยงัเปนลักษณะความสัมพนัธของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงจะแสดงออก
ในลกัษณะสําคัญ 3 ประการ คือ ความเชือ่มั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 
ความเตม็ใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ และความตองการดํารงความเปนสมาชกิในองคการ
ของตน (วรนชุ, 2543:29) เปนความคาดหวังของสมาชิกที่จะใชความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ
องคการ เปนความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะทํางานอยูกับองคการในระดับการเปนเจาของ ตลอดจนการ
ประเมนิองคการไปในทางทีด่ีและแสดงใหเหน็วามีความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ประการ  คือ 
(1) การแสดงตน  เปนความภาคภูมใิจในองคการและยอมรับจดุหมายขององคการ (2) ความตองการมีสวนรวม 
เปนความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาและประโยชนขององคการ และ (3) ความภักดีตอองคการ  
(Buchanan II, 1974: 143)  นอกจากนี้  ความผูกพนัตอองคการยังหมายถึงความรักใครของสมาชกิในองคการ
และความพรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ เพื่อใหองคการเจริญเติบโต กาวหนา 
และมีช่ือเสยีงตอไป  (กรองแกว, 2535: 35) 
  

จากความหมายขางตน  สรุปไดวา  ความผูกพันในการทํางาน เปนความรูสึกในทางดี  เปนความ 
สัมพันธเหนยีวแนนของบุคคลที่บุคคลมีตอองคการ ยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และพรอมที่จะ 
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ปฏิบัติงานใหแกองคการดวยความเต็มใจ  โดยทุมเทความรู  ความสามารถอยางเต็มกาํลัง      เพื่อใหองคการ 
บรรลุเปาหมายในการทํางาน และตองการอยูเปนสมาชกิขององคการตอไปโดยไมคดิทีจ่ะไปอยูกับองคการอืน่  
 

ความผูกพันในการทํางาน หรือความผูกพันที่มีตอองคการนั้น มีความสําคัญอยางยิ่ง   เนื่องจากเปน 
ปจจัยสําคัญทีจ่ะชวยนําพาใหองคการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ โดย 
ความผูกพันในการทาํงาน สามารถนํามาใชในการทํานายอตัราการเขา-ออกจากงานของสมาชิกในองคการหรือ
อัตราการโยกยาย การเปลีย่นแปลงงาน  สมาชิกที่มคีวามผูกพันในการทํางานหรอืองคการสูง จะยงัคงอยูกับ
องคการตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมาย สวนสมาชกิทีม่ีความผูกพันในการทํางานหรือองคการในระดบัต่าํ 
จะมีอัตราการลาออก การขาดงาน ความเฉื่อยชาในการทํางาน ความไมจงรักภกัดีตอองคการ ขาดขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน และจะมีพฤติกรรมตอตานกิจกรรมขององคการ นอกจากนีค้วามผูกพันในการทํางาน
หรือองคการยงัเปนแรงผลักดันใหสมาชกิปฏิบัติงานไดดียิ่งขึน้ เนือ่งจากมีความรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของ
องคการ ผลที่ตามมาคือสมาชิกจะทุมเททาํงานเพือ่องคการยิ่งขึน้ และเปนตวัเชื่อมประสานระหวางความ
ตองการของบคุคลใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ สมาชกิที่มคีวามรูสึกผูกพนักับงาน จะเห็นวางาน 
คือ หนทางที่ตนสามารถทําประโยชนใหแกองคการเพื่อใหบรรลุเปาหมายได (มะลิวัลย, 2548: 14 -15)  

 
สําหรับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผกูพันในการทาํงานนั้น เกิดจากปจจยัตาง ๆ 4 ประการ  คือ  

เกดิจากลกัษณะงาน เชน การไดความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอสิระในงานที่ทาํความหลากหลายในงาน   
ลักษณะงานเชนนีจ้ะทําใหบคุคลเกดิความรูสึกผูกพนัตอองคการในระดับสูง เกดิจากโอกาสในการหางานใหม  
บุคคลที่มีโอกาสมากในการแสวงหางานใหม และมทีางเลือกมากจะทาํใหบุคคลมแีนวโนมทีจ่ะมคีวามผูกพัน
ตอองคการในระดบัต่ํา หรือเกดิจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะบคุคลที่มีอายุมากและมรีะยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานกับองคการนาน จะมีแนวโนมความผูกพันตอองคการสูง และเกิดจากสภาพการทํางาน เชน 
ความรูสึกพึงพอใจในผูบังคับบัญชา พึงพอใจในเรื่องผลตอบแทนสวัสดิการ และความยุติธรรมในระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน รูสึกวาองคการเอาใจใสดูแล จะเกิดความผูกพนัตอองคการในระดับสูง 
(ปราณีต, 2545: 35)   ซ่ึงใกลเคียงกับผลการศึกษาวิเคราะหของนกัวิชาการที่พบวา มปีจจัยหลัก 3 ประการที่
จะนําไปสูความรูสึกผูกพันตอองคการ คือ  ลักษณะสวนบุคคล  เชน  เพศ  อายุ  การศึกษา  อัตราเงินเดือน 
เปนตน  ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบ  อันไดแก  ความมีอิสระในการทํางาน  ความหลากหลายของ
งาน เปนตน และประสบการณในงานหรือสภาพการทํางานที่ผูปฏิบัติไดรับจากการทาํงานในองคการ ไดแก 
ความรูสึกวาตนมีความสาํคัญตอองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ ความคาดหวงัที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคการ รวมทัง้ทัศนคตขิองเพื่อนรวมงาน  
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ขวัญในการทํางาน 
 
  ขวัญในการทาํงาน  หมายถงึ  สภาพจิตใจที่สะทอนใหเห็นถึงการทํางานของคนหรอืเปนความรูสึก
ที่มีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน เชน อารมณ ความกระตือรือรน    ความหวังและความตั้งใจ  (เสนาะ, 
2537: 296) หรืออาจเปนความรูสึกตอบโตของคนในองคการที่มีตอสภาพแวดลอมที่ตนประสบและเกีย่วของ 
และกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ทั้งในทางที่องคการตองการและไมตองการ  (พงศ, 2540: 103) หรือสภาพที่
ความตองการของบุคคลไดรับการตอบสนองในระดับทีพ่ึงพอใจ และมีความพรอมที่จะกระทําส่ิงอ่ืนตอไป
ดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถเมื่อถูกจูงใจ  (สุรพล, 2541: 66) เปนอารมณและความรูสึกของบุคคล
ที่กอใหเกิดกําลังใจและเจตคติที่ดี และความพึงพอใจในงาน   

 
ขวัญมีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน การพิจารณาเรื่องขวัญนั้นมักจะพิจารณาเปนกลุมวากลุมนั้น ๆ 

มีความสามัคค ี รวมมอืรวมใจกนัปฏิบัตหินาที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ การปฏิบัติหนาที่ของบุคคล
ในฐานะสมาชกิของกลุมนั้น จะทําดวยความเตม็ใจ ดวยความปรารถนาทีจ่ะบรรลุผลสําเร็จ จึงมผูีกลาวถึง
ความสําคัญของขวัญในการทํางานวา ขวัญกอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน เสริมสรางความ
ซ่ือสัตย ความจงรักภักดีตอองคกร เกื้อหนุนใหมีระเบียบ ขอบังคับ สามารถใชบังคับควบคุมความ
ประพฤติของผูปฏิบัติงานใหอยูในระเบยีบวินัยอันดี กอใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะ และการรวมพลัง
เพื่อขจัดปญหาในองคการ เสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจอนัดีตอกันและตอองคการ เกื้อหนุนให
ผูปฏิบัติงานเกดิความคดิสรางสรรค และกอใหเกิดความเชื่อมัน่และศรัทธาในองคการที่รวมกนัปฏิบัติงานอยู 
(บุษบง, 2541: 10)  หากขาดขวัญในการทํางาน จะมทีัง้ดีและไมดี โดยอาการทีแ่สดงใหเห็นวามขีวัญและ
กําลังใจด ี  คือ  บรรยากาศในหนวยงานแจมใสราเริง งานดําเนนิไปดวยความเรยีบรอย ราบรื่น ถูกตอง และ
เชื่อถือได สมาชิกในหนวยงานมีความสนใจหรือสนกุเพลิดเพลินกบัการทํางาน สมาชิกในหนวยงานมี
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงงานใหดีขึ้นเสมอ สมาชิกในหนวยงานจะมีการวพิากษวิจารณ หรือใหความ
คิดเห็นตาง ๆ ดวยความบรสุิทธิ์ใจ สมาชิกในหนวยงานพรอมที่จะใหความชวยเหลือเปนกรณีพิเศษในยาม
ฉุกเฉนิหรือรีบดวน สมาชกิในหนวยงานยอมรบัการมอบหมายหนาทีก่ารงานพิเศษเพิ่มเตมิดวยความเตม็ใจ 
สมาชิกในหนวยงานจะอยูในสภาพมั่นคงไมหวัน่ไหวหรือเกิดความสบัสน แมจะมีเหตุผิดปกติบางอยาง
เกิดขึ้นก็ตาม สวนอาการของการขาดขวัญในการทํางาน คือ มีการลาออกจากงานหรือแยกยายไปอยูที่อ่ืน
โดยสมัครใจในอัตราเพิม่ขึ้นมากอยางผิดปกต ิ  มีความเฉื่อยชา  หรือเหงาหงอยในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ 
เร่ือย ๆ  มกีารขาด การลา มากขึ้นผิดปกติโดยเฉพาะอยางยิ่งในขณะที่มงีานทีจ่ะตองทาํมาก  มีความผดิพลาด
และความไมถูกตอง ความไมนาเชื่อถือมากขึ้นผิดปกต ิ มีการทะเลาะเบาะแวงในหมูสมาชิกของหนวยงาน  
มีการแสดงอารมณหรือแสดงความไมพอใจ เชน การเปดปดประตูอยางแรง กระแทกโทรศัพท กระแทก



 23

วัตถุส่ิงของลงบนโตะแรงๆ  มีการรองเรียน หรือมีขอของใจ  และมีการวิพากษวิจารณในเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ 
มากอยางผิดปกติ ซ่ึงโดยทั่วไปแลวไมมีมูลความจริงหรือขาดหลักฐานอางอิง  (สุรพล, 2541: 73 - 74) 
 

ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการทํางาน มีนักวชิาการกลาวไววา ประกอบไปดวย ทัศนคติที่มีตอองคการ 
และการบังคับบัญชา ความภาคภูมใิจในองคการ ความพึงพอใจในตวังาน ความพึงพอใจที่มีตอมาตรฐาน
ของงาน   การควบคุมบังคับบัญชาแบบคํานึงถึงผูอ่ืน  ปริมาณงานและความตึงเครียดของงาน การปฏิบัติตน
ตอบุคคลแตละคนในองคการ ความพอใจในอัตราคาจาง หรือเงินเดือน ทัศนคติที่มีตอระบบการการสื่อสาร
เปนทางการขององคการ ความพึงพอใจในความกาวหนาและโอกาสแหงความกาวหนา และทัศนคติที่มีตอ
เพื่อนรวมงาน (สรอยตระกูล, 2541: 367) รวมถึง ความรูสึกมั่นคงในงาน รายไดที่เพียงพอสําหรับครอบครัว  
มีโอกาสที่จะไดรับความกาวหนา การไดรับความยุติธรรม สถานภาพในการทาํงาน การไดรับการยอมรับ     
นับถือ โอกาสรับรูขาวสารขององคการ มีการสื่อความหมายเพื่อความเขาใจ ภาวะผูนําทีด่ี การคนหาวธีิพัฒนา
งาน ความภาคภูมิในงานและผลผลิต การมีโอกาสนิเทศที่ด ีและการปรึกษาหารอืรวมกนั (Brech, 1966: 508)  
 
 แนวทางเสริมสรางขวัญในการทํางาน มีแนวทางเสริมสรางที่สําคัญ ๆ ไดแก การสรางทัศนคติที่ด ี
ในการทํางาน  กลาวคือ  ผูปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีในการทํางานแลว ขวัญในการทํางานยอมดีขึ้นดวย การ
กําหนดมาตรฐานในการวัดผลงานอาจนํามาใชในเรื่องตาง ๆ เชน การพิจารณา ความดีความชอบ การ
โยกยายสบัเปลี่ยนหนาที่การงาน เงนิเดือนและคาจาง เปนปจจยัที่สําคัญที่จะเสริมสรางขวญัใหกบัผูปฏิบัติงาน
ไดเปนอยางดี  โดยเฉพาะความเหมาะสมกบัภาวะคาครองชีพที่ทวีสูงขึน้ มีความพึงพอใจในงานที่ทาํ โดยให
ทํางานตามความรูความสามารถหรือความชํานาญสงเสริมใหมีความกาวหนา  และเสริมสรางโอกาสในการ
พัฒนาความรูความสามารถในการทํางาน และมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของงาน ในการปฏิบัติงาน
งานที่จะไดผลดีที่สุดนั้น ผูปฏิบัติงานตองรูสึกวาตนมีคุณคาตอผูรวมงานอื่น ๆ หรือในองคการนั้นๆ 
ตองการการยอมรับไดเปนสมาชิกคนหนึ่งในสังคม (สุรพล, 2541: 74 - 75)  หรืออาจเสริมสรางโดยตอง
สรางและปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานมีความพอใจ มีความรกังาน กระตอืรือรนในการทํางาน ชมเชยและให
กําลังใจแกผูที่ทําความดีความชอบ  เอาใจใสและใหความสนิทสนมแกผูปฏิบัติงานพอสมควร  ใหโอกาส
ในการสรางความมั่นคงและความกาวหนาของชีวิตการทาํงาน  สรางสภาพการทํางานที่ดี  ใหโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็นในการปรบัปรุงงาน  เปดโอกาส หรือมีระบบเที่ยงธรรมในการรองทุกข (อรุณ, 2532: 
181-182) 
 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การประเมินผูปฏิบัติงานแตละคนอยางเปนระบบ เกีย่วกบั 
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งานที่ปฏิบัติ และศักยภาพของผูปฏิบัติในการจะพัฒนาใหดีขึ้น (Dale, 1970: 310) หรือเปนกระบวนการ
ประเมนิคาของบุคคลผูปฏิบตัิงานในดานตาง ๆ  ทัง้ผลงานและคณุลักษณะอื่น ๆ ทีม่ีคุณคาตอการปฏิบัติงาน
ภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน  ภายใตการสังกดั  จดบันทกึ และประเมินโดยหวัหนางาน  โดยอยู
บนพื้นฐานของความเปนระบบ และมีมาตรฐานแบบเดยีวกัน มีเกณฑที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหมี
ความเปนธรรมโดยทั่วกัน  (อลงกรณ และสมิต, 2539: 12)  หรือการประเมินวาคนทาํงานไดผลเทาที่ควรทาํ
ไดดอยกวา หรือดีกวาที่คาดหมายและคุมคาเงนิเดอืนทีก่ําหนดไวสําหรบัตําแหนงนัน้ ๆ หรือไม เปนวิธีการ
แหงความพยายามในการใหความรับรองแกพนกังานผูปฏิบัติงานไดดทีี่สุด มิใชโดยการคาดคะเนอยางหยาบ ๆ  
หรือโดยยดึถือเอาความเหน็ของผูบังคับบัญชาเปนหลัก  ซ่ึงอาจมคีวามลําเอียงได  หากแตกระทําโดยมีระบบ
ระเบียบที่เปนมาตรฐานอยางรูปธรรม เปนกระบวนการที่ผูบังคับบัญชาใชในการตัดสินเกีย่วกับพนักงานใน
ดานการปฏิบตัิงาน ซ่ึงพัฒนาขึ้นมาเพื่อลดการเลือกที่รักมักที่ชังและการใชดุลยพินจิที่รวดเรว็ โดยปราศจาก
เหตุผลอันสมควรในการตดัสินใจทางดานการบริหารบุคคล  (จําเนียร, 2531: 31)  โดยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้น อาจประเมนิแบบยดึตัวบคุคลเปนหลัก เปนการวัดคุณภาพสวนตวับุคคล และคุณสมบัติ
ทั่วไปของการทํางาน  ประเมินแบบยดึงานเปนหลัก เพือ่ใหไดขอมูลสําหรับเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน
กับความรับผิดชอบหลักของผูปฏิบัติงานและการประเมนิแบบยึดเปาหมายเปนหลัก เปนการกําหนดเปาหมาย
เฉพาะตําแหนงโดยกาํหนดผลงานทีจ่ะตองทําใหบรรลุเปาหมายภายในเวลาทีก่ําหนด แลวนําผลงานจริงมา
เปรยีบเทยีบกบัเปาหมายที่กาํหนด และผลที่คาดหวัง  (บญุธรรม, 2545: 6) 
   

สําหรับวัตถุประสงคของการประเมินผลการนั้น   จําเปนตองมีการกําหนดวัตถุประสงคเพื่อเปน 
แนวทางทีค่อยควบคมุใหการดําเนินการประเมินเปนไปอยางถูกตองในทิศทางเดยีวกนั  โดยมีวัตถุประสงค
ของการประเมนิผลการปฏิบตัิงานโดยทัว่ไป ทั้งนี้ เพื่อเปนเครื่องมือในการพจิารณาความดีความชอบ  สําหรับ
การขึน้เงนิเดือนประจาํปแกพนกังานใหเปนไปโดยเสมอภาคและเปนธรรม เปนเครื่องมือในการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนง  ลดขั้นลดตําแหนง  โอนยายและปลดออกอยางมีเหตุผล  และมีความยุติธรรมแกทุกฝายทีเ่กี่ยวของ
เพื่อการพัฒนาบุคคล โดยผลการประเมินจะเปนประโยชนในการวิเคราะหขอดี  ขอบกพรองของผูปฏิบัติงาน  
เพื่อวาทั้งฝายผูกําหนดนโยบาย หรือฝายผูบงัคับบัญชา และผูปฏิบัติงานจะไดพยายามปรับปรุง เพิ่ม เสริม
ทักษะและคณุลักษณะที่จําเปนตองาน เพื่อเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคบับญัชา และ
พนกังานในกระบวนการการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชาและพนกังานใชความพยายาม
รวมกันในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งขัน้ตอนการแจงและหารือการประเมินผลอยางเหมาะสม 
จะชวยกอใหเกดิความเขาใจอนัดีซ่ึงกันและกันระหวางพนกังานกับผูบังคบับัญชา รวมทัง้เพื่อปรับปรุงโครงการ
ตาง ๆ เกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยในการพจิารณาวา การคัดเลือก
พนักงานเขามาทํางานไดเหมาะสมเพียงใด โดยเปรยีบเทียบการทํางานกับผลการทดสอบและความเห็นของ
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ผูสัมภาษณ และยังชวยใหทราบวา  ควรจดัใหมกีารฝกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานประเภทใดและเมือ่ใดอกีดวย   
(อลงกรณ และสมิต, 2539: 13) 
 

ประวัติความเปนมา การแบงสวนราชการ และอํานาจหนาท่ีของสํานักงานเลขาธิการวฒุิสภา 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้   ผูวจิัยซ่ึงปฏิบัติงานในสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา  เห็นวา  เพื่อจะทําใหเหน็
ขอมูลเกี่ยวกับการวิจยัครบถวนสมบูรณยิ่งขึ้น  โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนของสํานักงานเลขาธกิารวุฒิสภา   
จึงเห็นควรกลาวถึงประวัติความเปนมา การแบงสวนราชการและอํานาจหนาทีข่องสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา 
 
ประวัติความเปนมาของสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา 
 
 ในป  พ.ศ. 2518  สภานิติบญัญัติแหงชาตทิําหนาที่รัฐสภา  ไดออกกฎหมายวาดวยการจัดระเบยีบ 
ปฏิบัติราชการฝายรัฐสภา  ซ่ึงไดกําหนดใหมีสวนราชการสังกัดรัฐสภา  คือ  สํานักงานเลขาธิการรัฐสภา  
และสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่น มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับราชการประจําทั่วไปของรัฐสภา และรักษาความ
สงบเรียบรอยที่บริเวณรัฐสภา มีเลขาธิการรัฐสภาเปนผูบังคับบัญชาขาราชการและรบัผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการ  ขึ้นตรงตอประธานรัฐสภา (สํานักประชาสัมพันธ, 2547: 1 - 2) ตอมา ในป พ.ศ. 2535 สภานิติ
บัญญัติแหงชาติทําหนาที่รัฐสภา  ในคราวประชมุสภานติิบัญญัติแหงชาติ  ทาํหนาทีรั่ฐสภา  คร้ังที ่ 17/2535   
ที่ประชมุไดลงมติเห็นชอบรางพระราชบัญญัติจัดระเบยีบปฏิบัติราชการฝายรัฐสภา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2535  
และพระราชบญัญัติระเบียบขาราชการฝายรัฐสภา  (ฉบับที่ 4)  พ.ศ. 2535  ซ่ึงกาํหนดใหมีสวนราชการสังกดั
รัฐสภา   คือ   สํานักงานเลขาธิการวฒุิสภา   สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร และสวนราชการทีเ่รียกชื่อ
อยางอื่น สวนราชการเหลานีม้ีฐานะเทยีบเทากรม  และเปนนิติบุคคล สําหรับสวนราชการที่เรียกชือ่อยางอื่น
หากจะจัดตั้งขึ้นก็ตองทําเปนพระราชบัญญัติ และใหโอนบรรดาอํานาจหนาที่เกี่ยวกับราชการของสํานักงาน
เลขาธิการรัฐสภา และบรรดาอาํนาจหนาที่ของเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการรัฐสภา บรรดากิจการ ทรัพยสิน 
สิทธิ หนี้ ขาราชการ ลูกจาง และเงนิงบประมาณมาเปนของสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา และสํานักงาน
เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร หรือของเจาหนาที่สํานักงานเลขาธิการวฒุิสภา และของเจาหนาทีสํ่านักงาน
เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร   
 
 ในคราวประชมุคณะกรรมการขาราชการฝายรัฐสภา  คร้ังที่ 6/2535  วันพุธที่  9  กันยายน  2535  ที่
ประชมุไดมีมติเลขาธกิารวุฒสิภา ตอมา ในการประชุมครัง้ที่ 7/2535  วนัศุกรที่  11  กนัยายน  2535  ที่ประชมุ
ไดมีมติเหน็ชอบในการจดัแบงขาราชการใหแกสํานกังานเลขาธิการวฒุิสภา  และสาํนักงานเลขาธกิารผูแทน 
ราษฎร  และอนุมัติใหกําหนดชื่อตําแหนงในสายงาน  ตําแหนง   ประเภท  และคณุสมบัติพิเศษเฉพาะตําแหนง 
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ใหสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา และสํานกังานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร โดยขาราชการรัฐสภาสามัญที่
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงในสงักัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภานั้น มีจํานวนทัง้สิ้น 193 ราย ซ่ึงจาํนวนกรอบ
อัตรากาํลังขาราชการรัฐสภาสามัญของสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาที่ ก.ร. พิจารณาอนมุัติ มีทั้งสิ้น 342  อัตรา 
ลูกจางประจําของสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา มีจํานวน 62 ราย และมีประกาศรัฐสภาแบงสวนราชการ
สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา ตามความในมาตรา 7 แหงพระราชบัญญัติจัดระเบียบปฏิบัติราชการฝายรัฐสภา  
พ.ศ. 2518  ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติจัดระเบยีบปฏิบัติราชการฝายรัฐสภา  (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2535  
ทั้งนี้ มีประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 109  ตอนที่ 93  ลงวันที่ 11 กันยายน 2535 จึงถือวาสํานักงาน
เลขาธิการวุฒิสภาไดตั้งขึ้น  ในวนัที่  12  กนัยายน  พ.ศ. 2535 
 

สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา มีฐานะเทยีบเทากรมและเปนนิติบุคคล ซ่ึงการบริหารงานบุคคลนั้นจะ 
มีองคกร คือ  คณะกรรมการขาราชการฝายรัฐสภา (ก.ร.) มีหนาทีใ่นการควบคุม  ดแูล  สําหรับบคุลากร
สังกัดสํานกังานเลขาธิการวฒุิสภา ซ่ึงเรยีกวาขาราชการฝายรัฐสภา ประกอบดวย ขาราชการรัฐสภาสามัญ  และ
ขาราชการรฐัสภาฝายการเมือง    
 
การแบงสวนราชการของสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา 
 
 มาตรา 7 แหงพระราชบญัญัติจัดระเบยีบปฏิบัติราชการฝายรัฐสภา  พ.ศ. 2518  ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดย
พระราชบญัญัติจัดระเบยีบปฏิบัติราชการฝายรัฐสภา (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2535 ประธานรัฐสภาดวยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการขาราชการฝายรัฐสภา ไดออกประกาศรัฐสภา เร่ือง การแบงสวนราชการภายใน
สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา  พ.ศ. 2544  และประกาศรฐัสภา  เร่ือง  การแบงสวนราชการภายในสํานักงาน
เลขาธิการวุฒิสภา (ฉบับที่ 2 - 6)  พ.ศ. 2546  ไวดังตอไปนี้ (สํานักประชาสัมพันธ, 2547:  20) 
 
 -  กลุมงานที่ปรึกษา 
 
 -  กลุมงานตรวจสอบภายใน 
 
 -  กลุมชวยอํานวยการนักบรหิาร 
 
 1.  สํานักงานประธานวุฒิสภา 
 
 2.  สํานักประชาสัมพันธ 
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 3.  สํานักบริหารงานกลาง 
 
 4.  สํานักการคลังและงบประมาณ 
 
 5.  สํานักการตางประเทศ 
 
 6.  สํานักวิชาการ 
 
 7.  สํานักการประชุม 
 
 8.  สํานักกํากบัและตรวจสอบ 
 
 9.  สํานักกรรมาธิการ  1 
 
 10. สํานักกรรมาธิการ  2 
 
 11. สํานักกฎหมาย 
 
 12. สํานักภาษาตางประเทศ 
 
 13. สํานักพัฒนาทรัพยากรบคุคล 
 
 14. สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 
 15. สํานักรายงานการประชมุและชวเลข 
 
 16. สํานักการพิมพ 
 
 17. สํานักกรรมาธิการ 3 
 
 18. สํานักนโยบายและแผน  
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อํานาจหนาท่ีของสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา 
 
 ในมาตรา 7 แหงพระราชบญัญัติจัดระเบยีบปฏิบัติราชการฝายรัฐสภา พ.ศ.  2518 ซ่ึงแกไขเพิ่มเตมิ 
โดยพระราชบญัญัติจัดระเบียบปฏิบัติราชการฝายรัฐสภา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2535  คณะกรรมการขาราชการฝาย
รัฐสภาไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของสวนราชการในสังกัดสํานักงานเลขาธกิารวุฒิสภา เพื่อรองรับ
การปฏิบัติงานตามภารกจิใหแกวุฒิสภา รับผิดชอบงานดานวชิาการและธุรการของวฒุสิภา  ประกอบดวยงาน 
ดานวิชาการและธุรการในการประชมุวฒุิสภา และงานดานวิชาการและธุรการในการประชมุคณะกรรมาธิการ 
การสนับสนนุ สงเสริม และเผยแพรการปกครองในระบอบประชาธปิไตย อันมพีระมหากษตัริยทรงเปน
ประมุข โดยเฉพาะบทบาทการดําเนินงานทางดานนิตบิัญญัติตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญฯของวุฒิสภา 
การศึกษาคนควา วิเคราะหและวจิัยในเรือ่งตาง ๆ เพื่อเปนขอมูลสําหรับประกอบการพิจารณาดาํเนินงาน
ของสมาชิกวฒุสิภาตามบทบาทและอํานาจหนาที่ของวฒุิสภา การศึกษา คนควา  วิเคราะห และวจิัย  รวมทั้ง
การเปรียบเทยีบขอมูลของนานาอารยะประเทศ ทั้งนี ้ เพื่อเปนขอมูลสําหรับสนับสนุนการดําเนินงานที่
เกีย่วของกับวงงานรฐัสภาตางประเทศของวฒุิสภา การประสานงานกับสวนราชการ รัฐวิสาหกจิ  หนวยงานที่
เกีย่วของ ทัง้ภาครัฐและเอกชน เพื่อสนับสนนุการปฏิบัติงานตามภารกจิของวุฒิสภาและสมาชิกวุฒิสภา 
รวมถึงการปฏิบัติหนาที่ตามที่กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ  ประกาศ  และคําส่ัง  ไดกําหนดใหเปนหนาที่ของ
สํานักงานเลขาธิการวฒุิสภา ในการสนับสนุนและสงเสริมการปฏิบัติงานตามภารกจิของวุฒสิภา เชน ดาน
งบประมาณ บคุลากร และวัสดุอุปกรณ เปนตน  และปฏิบตัิหนาที่อ่ืนตามที่วุฒิสภามอบหมาย 
 
 สํานักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงรับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานเลขาธิการ
วุฒิสภา มีอํานาจหนาทีใ่นการศึกษา วิเคราะห กําหนดนโยบาย แผน และแนวทางการพฒันาบคุลากร การสราง
และพัฒนาหลกัสูตรการฝกอบรมและสัมมนา การติดตามและประเมนิผลการฝกอบรม สัมมนา ศึกษา วิเคราะห 
ความจําเปนในการพัฒนาบคุลากรของวุฒิสภาและสํานกังานเลขาธิการวุฒิสภา การสงเสริมประสานงาน 
วางแผนพฒันา ฝกอบรม และสัมมนา จัดทาํเอกสารวิชาการ จุลสาร คูมือ และสื่อเทคโนโลยีในการ
ฝกอบรมและสัมมนา เพื่อเผยแพรและประชาสัมพันธ จัดฝกอบรม สัมมนา หรือบรรยายพิเศษ จัดทําแผน
งบประมาณ รวมทั้งการจดัหาทุนและจดัตั้งทุน เพื่อสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรของสํานักงานเลขาธิการ
วุฒิสภาไปศกึษาดูงาน และศึกษาตอทั้งภายในประเทศและตางประเทศ เสริมสรางคุณธรรม  จริยธรรม  และ
จรรยาบรรณใหแกขาราชการและลูกจาง โดยกลุมเปาหมายของการดําเนินงาน ไดแก สมาชิกวุฒิสภา  
ขาราชการและลูกจางในสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา  และบุคคลที่เกี่ยวของในวงงานวุฒิสภา   
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นโยบายดานการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา 
 
 สําหรับทิศทางการพัฒนาองคกรตามแผนยทุธศาสตร ฉบับที่ 1 (2547 -2551) ไดกําหนดไวดังนี้
(สํานักนโยบายและแผน, 2546: 2) 
 
 ป พ.ศ. 2547  ปแหงการเพิ่มพูนความรู เสรมิสรางคุณธรรม 
 
 ป พ.ศ. 2548  ปแหงการพฒันา ICT  เพื่อกาวไกลสูอนาคต 
 
 ป พ.ศ. 2549  ปแหงการเสรมิสรางศักยภาพเพื่อพรอมรับการเปลี่ยนผานทางการเมือง 
 
 ป พ.ศ. 2550  ปแหงการประชาสัมพันธ เพื่อพัฒนาประชาธิปไตย 
 
 ป พ.ศ. 2551  ปแหงการมุงมัน่ใหบริการงานวิชาการและงานประชุม 
 
 ตอมา แผนยทุธศาสตรวุฒิสภา พ.ศ. 2548 - 2552  ไดกําหนดยุทธศาสตรเพื่อการพัฒนาองคกร
วุฒิสภาไว  5  ยุทธศาสตร  คือ  ยุทธศาสตรการพัฒนาสมรรถนะทางนิติบัญญัติของวุฒิสภา การสรางความ
เขมแข็งของกลไกการตรวจสอบฝายบริหาร การพัฒนาขดีความสามารถในการกํากับดแูลองคกรตามบทบัญญัติ
ของรัฐธรรมนูญ  การประชาสัมพันธและการมีสวนรวม  และการพัฒนาองคกรและการจัดการ (สํานักนโยบาย
และแผน, 2548: 25) ซ่ึงถือวาเปนภาพรวมสําหรับการปฏิบัติหนาที่ของวุฒิสภาทีจ่ะปฏิบัติหนาที่ไดครบถวน
ตามบทบัญญัตขิองรัฐธรรมนญู จึงเปนหนาทีข่องสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาทีเ่ปนหนวยงานธุรการใหแก
วุฒิสภา จะตองมีการพฒันาบุคลากรเพือ่ใหเปนไปตามยทุธศาสตรขางตน โดยในสวนของการพัฒนาองคกร
และการจดัการนั้น มกีารกําหนดมาตรการในการพฒันาบคุลากรอยางตอเนื่องเพือ่เปนองคกรแหงการเรียนรู    
 
 ในป พ.ศ. 2548 ไดมีการจัดทําแผนพฒันาบุคลากรบนฐานขีดสมรรถนะ ซ่ึงประกอบดวยขีด
สมรรถนะพื้นฐาน ขีดสมรรถนะหลักและขีดสมรรถนะเฉพาะงาน (ศูนยบริการวชิาการ สถาบันบัณฑิต-   
พัฒนบริหารศาสตร, 2548: 8/4 – 8/9) โดยขีดสมรรถนะพื้นฐาน ประกอบดวย ทกัษะการใชภาษาอังกฤษ  
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ทักษะการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล ขีดสมรรถนะหลัก ประกอบดวย 
ความคิดวเิคราะหและริเร่ิมสรางสรรค  การใชดุลยพินจิตัดสินใจละแกไขปญหาเชิงนโยบาย  การวางแผน
และติดตามประเมินผลโครงการ การวิจัยหาเหตุผลและสืบคนขอมูลโดยศาสตร การเพิ่มคุณภาพระบบงาน
และนวัตกรรมการบริหาร  การสื่อความ นําเสนอ และใหขอมูลขาวสาร  การสรางและปลูกฝงวฒันธรรม
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องคกร ความรอบรูและโลกทัศนสากล ความมุงมั่นในหนาที่และจริยธรรม  ภาวะผูนําและทีมงาน การ
บริหารจัดการทรัพยากรมนษุย สวนขดีสมรรถนะเฉพาะงานเปนความสามารถเฉพาะในงานที่บุคคลจําเปนตอง
มีเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบในสายงานใหมปีระสิทธิภาพ  
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 การตรวจเอกสารที่เกีย่วของกบัการวิจยัคร้ังนี้ในสวนทีเ่ปนงานวิจยั ผูวจิัยไดแยกประเภทของงานวิจยั
ที่เกีย่วของตามตัวแปร  คือ  ปจจยัสวนบุคคล  ประกอบดวย  เพศ  อาย ุ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศกึษา 
ตําแหนง ระดบัตําแหนง ระยะเวลาปฏิบัตริาชการ อัตราเงินเดือน และปจจยัดานงาน ประกอบดวย ความผูกพัน
ในการทํางาน  ขวัญในการทาํงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยมสีรุปสาระสําคัญ  ดังนี ้
 

1.  ปจจัยสวนบุคคล  
 

       1.1  ปจจัยดานเพศ  งานวิจัยท่ีพบวาเพศมีผลตอการพัฒนาตนเอง  ไดแกผลการวิจัยของ ธนิศร 
(2542) ศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกองทัพอากาศไทย: กรณีศึกษา 
กรมกําลังพลทหารอากาศ  และ ปราณีต (2545)  ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตนเองของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ฟารม เครือเบทาโกร สวนงานวจิัยที่พบวาเพศไมมีผลตอการพัฒนาตนเอง ไดแกผลการวิจยัของ กฤษดา  
(2538) ศึกษา เร่ือง การศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกดักรุงเทพ- 
มหานคร,  จุรีภรณ (2545) ศึกษาเรื่องการพฒันาตนเองของครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร, 
วิเชยีร (2546) ศึกษาเรือ่งปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพฒันาตนเองของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สังกัดสํานกังานใหญ, สหวัฒน (2546) ศึกษาเรือ่งความสัมพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ
และพฤตกิรรมการพฒันาตนเองของพนกังาน: กรณีศกึษาบริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด  
 

1.2 ปจจยัดานอาย ุงานทีพ่บวาอายุมีผลตอการพฒันาตนเอง ไดแกผลการวิจยัของ วีรยทุธ (2531)  
ศึกษา เร่ือง การพัฒนาตนเองของผูบริหารระดับกอง สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ, ประภาศร ี  (2539) ศึกษา
เร่ือง  การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานราชการสังกดัสาํนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ,  สุวรี  (2542)  ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตนเองดานวิชาการของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร สวนงานวจิยัที่พบวาอายไุมมีผลตอการพัฒนาตนเอง ไดแก  
ผลการวิจัยของ โชค (2536)   ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  จังหวัด
พิษณุโลก, กฤษดา (2538) ศึกษาเรื่อง การศกึษาความตองการในการพฒันาตนเองของครูโรงเรยีนประถมศกึษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร,กรรณิการ (2539) ศึกษาความตองการในการพฒันาตนเองของขาราชการในมหาวิทยาลัย 
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ขอนแกน, ปราณีต (2545) ศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของพนักงานทีป่ฏิบัติงานในฟารม  เครือเบทาโกร,    
จุรีภรณ (2545) ศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร,   สหวัฒน 
(2546) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด  
 
        1.3  ปจจัยดานสถานภาพทางการสมรส  ผลการวิจัยที่พบวา  สถานภาพทางการสมรส   ไมมี
ผลตอการพัฒนาตนเอง ไดแกผลการวิจยัของ ปราณีต (2545)  ศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของพนักงานที่
ปฏิบัติงานในฟารม  เครือเบทาโกร, วิเชยีร  (2546)  ศึกษาเรื่องปจจยัที่มีความสัมพันธกับการพฒันาตนเอง
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ, สหวฒัน (2546)ศึกษา เร่ือง 
ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของพนักงาน: กรณีศึกษา 
บริษัท คาสากลซิเมนตไทย จํากัด, จุรีภรณ (2545) ศกึษา เร่ือง การพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนประถม 
ศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  
 

1.4 ปจจัยดานระดบัการศึกษา   ผลการวิจัยดานระดับการศกึษาที่พบวาระดบัศึกษามีผลตอการ 
พัฒนาตนเอง ไดแกผลการวจิัยของ กฤษดา (2538)   ศึกษาเรื่อง การศึกษาความตองการในการพฒันาตนเอง
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร, ประภาศร ี (2539) ศึกษาเรื่องการศึกษาความตองการ
พัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, ปราณีต (2545)  
ศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของพนักงานที่ปฏิบัติงานในฟารม  เครือเบทาโกร,  วิเชียร  (2546)  ศึกษาเรื่อง 
ปจจยัที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) สังกัดสํานักงาน
ใหญ    สวนงานวจิัยทีพ่บวาระดบัการศกึษาไมมีผลตอการพัฒนาตนเองไดแกผลการวจิยัของกรรณกิาร (2539) 
ศึกษาเรื่องการศึกษาความตองการในการพฒันาตนเองของขาราชการในมหาวิทยาลัยขอนแกน,     สหวัฒน  
(2546) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด, ธนิศร (2542) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธ
ตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกองทพัอากาศไทย: กรณีศึกษากรมกําลังพลทหารอากาศ, กัมปนาท (2545) 
ศึกษา ความตองการการพัฒนาของขาราชการตํารวจในสังกัดตํารวจภูธรจังหวดัชลบุรี 

 
1.5 ปจจัยดานตําแหนง   ผลการวิจัยทีพ่บวาตําแหนงมีผลตอการพัฒนาตนอง  ไดแก  งานวิจยั 

ผลการวิจัยของวีรยุทธ (2531) ไดทําการวจิัย  เร่ือง การพัฒนาตนเองของผูบริหารระดับกอง สังกดักระทรวง 
ศึกษาธิการ,  รุงทิวา (2541)   ไดทําการศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจในสังกัด 
ตํารวจภูธรจงัหวดัสระแกว สวนงานวิจยัที่พบวาตําแหนงไมมีผลตอการพฒันาตนเอง ไดแกผลการวิจยัของ 
ธนิศร  (2542)    ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกองทัพอากาศไทย: 
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กรณีศกึษากรมกําลังพลทหารอากาศ, กัมปนาท (2545) ไดทําการศกึษา ความตองการการพฒันาของขาราชการ
ตํารวจในสังกดัตํารวจภูธรจงัหวัดชลบุรี    
 

1.6 ปจจัยดานระดบัตําแหนง    ผลการวิจัยทีพ่บวาระดับตําแหนงมีผลตอการพัฒนาตนเอง   
ไดแกงานวจิัยของ รุงทิวา (2541) ศกึษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจในสังกัด
ตํารวจภูธรจงัหวดัสระแกว,  ธนิศร (2542)    ศึกษาปจจยัทีม่ีความสัมพนัธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการ 
กองทัพอากาศไทย: กรณีศกึษากรมกําลังพลทหารอากาศ สวนงานวิจยัที่พบวาระดับตําแหนงไมมผีลตอการ
พัฒนาตนเอง ไดแก งานวจิัยของ ธรากร (2544) ศึกษาความตองการการพัฒนาบคุลากรของพนักงานครู
โรงเรียน สังกดัเทศบาลเมืองภูเก็ต จังหวัดภูเก็ต, รุงทิพย (2544) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการการรับรู ความสามารถของตนเอง และการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็คทรอนิกส, 
ปราณตี (2545)  ศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของพนกังานที่ปฏิบัติงานในฟารม  เครือเบทาโกร, วเิชียร (2546) 
ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  
สังกัดสํานกังานใหญ 
 
          1.7 ปจจัยดานอายุราชการ ผลการวิจัยทีพ่บวาอายุราชการมีผลตอการพัฒนาตนเอง ไดแก 
ผลงานวิจยัของ   เชาวฤทธิ ์ (2526)  ศึกษา  เร่ือง   การพัฒนาตนเองของครูโรงเรยีนประถมศกึษาสังกดักรงุเทพ 
มหานคร,  กนษิฐา  (2542)  ศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความตองการพัฒนาตนเองของนายชางเทคนิค  
สังกัดกรมทางหลวง  สวนผลการวิจัยทีพ่บวาอายุราชการไมมีผลตอการพัฒนาตนเอง  ไดแก  ผลงานวิจยั
ของ  กฤษดา  (2538) ศึกษาเรื่องการศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร, ปราณีต (2545)  ศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของพนักงานที่ปฏิบัติงานในฟารม  
เครือเบทาโกร,   ธนิศร  (2542)     ศึกษาปจจัยที่มีความสมัพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกองทัพ 
อากาศไทย: กรณีศึกษากรมกําลังพลทหารอากาศ, จุรีภรณ (2545)  ศึกษาเรื่องการพฒันาตนเองของครูโรงเรยีน
ประถมศึกษาเอกชน ในกรงุเทพมหานคร, วิเชียร (2546)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนา
ตนเองของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย  จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานกังานใหญ,  สหวัฒน  (2546)  ศึกษา
เร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของพนักงาน: กรณีศึกษา 
บริษัทคาสากลซิเมนตไทย  จํากัด 

 
1.8  ปจจยัดานอัตราเงนิเดือน  ผลการวิจยัทีพ่บวาอัตราเงนิเดอืนมีผลตอการพัฒนาตนเอง ไดแก 

ผลการวิจัยของ  พงษศกัดิ์ (2533) ศึกษาเปรียบเทียบความตองการ การพัฒนาตนเองของครูสังคมที่มีภูมิหลัง
ทางสังคมและเศรษฐกิจตางกัน โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 10,  ปราณีต (2545)  ศึกษาเรื่องการ
พัฒนาตนเองของพนักงานที่ปฏิบัติงานในฟารม เครือเบทาโกร สวนผลการวิจัยทีพ่บวาอัตราเงนิเดือนไมมี
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ผลตอการพัฒนาตนเอง ไดแกผลการวจิยัของ ธนิศร (2542)  ไดศกึษาถึงปจจยัที่มีความสัมพนัธตอการพัฒนา
ตนเองของขาราชการกองทัพอากาศไทย : กรณีศึกษากรมกําลังพลทหารอากาศ, รุงทิพย (2544)  ศึกษา เร่ือง
ความ สัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ การรับรูความสามารถของตนเอง และการพัฒนาตนเองของพนกังาน
บริษัทผลิตชิน้สวนอเิล็คทรอนิกส,   กัมปนาท  (2545) ไดทําการศึกษา ความตองการการพัฒนาของขาราชการ
ตํารวจในสังกดัตํารวจภูธรจงัหวัดชลบุรี 
 
 2. ปจจัยดานงาน 
 
      ปจจัยดานงาน คือ  ความผูกพันในการทํางาน  ขวัญในการทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ผลการวิจัยของ ปราณีต (2545) ซ่ึงศึกษา เร่ือง การพัฒนาตนเองของพนักงานที่ปฏิบัติงานในฟารม  เครือ  
เบทาโกร พบวาความผูกพันในการทํางาน  และขวัญในการทํางาน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง  
สวนประเมนิผลการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง  และผลการวจิัยของสหวฒัน  (2546)  
ศึกษา เร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการพฒันาตนเองของพนักงาน: 
กรณีศึกษาบริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด และผลการวิจัยของวิเชียร (2546) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความ 
สัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ
พบวา  การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการ
พัฒนาตนเอง 
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล 
      1.1  เพศ 
      1.2  อายุ 
      1.3  สถานภาพสมรส 
      1.4  ระดับการศึกษา 

1.5 ระดับตําแหนง 
1.6 อายุราชการ 

      1.7  อัตราเงินเดือน 
 
 2.   ปจจัยดานงาน 
      2.1  ความผูกพันในการทาํงาน 
      2.2  ขวัญในการทํางาน 
      2.3  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
ตัวแปรตาม 
 ความคิดเห็นของขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาที่มีตอการพัฒนาตนเอง ดานการ
พัฒนาความรูความสามารถเกี่ยวกับการทํางาน   การพัฒนาดานรางกาย   การพัฒนาดานจิตใจ  การพัฒนา
ดานสังคม 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

                             ตัวแปรอิสระ          
 
 
 
 

 
   
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

ปจจัยสวนบุคคล 
 -   เพศ 
 -  อาย ุ
 -  สถานภาพสมรส 
 -  ระดับการศกึษา 
 -  ระดับตําแหนง 

-  อายุราชการ 
 -  อัตราเงินเดอืน 

  
ปจจัยดานงาน 

   -  ความผูกพนัในการทํางาน 
 -   ขวัญในการทํางาน 

   -   การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
 

 ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ความคิดเหน็ของขาราชการสังกัด
สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาที่มีตอการ
พัฒนาตนเอง    ดานการพัฒนาความรู
ความสามารถเกี่ยวกับการทํางาน   การ
พัฒนาดานรางกาย   การพฒันาดานจิตใจ 
การพัฒนาดานสังคม 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

สมมติฐานที่   1   ขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน  มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาตนเองตางกัน 

 
            1.1  ขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวฒุิสภาที่มีเพศตางกัน      มีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ตนเองแตกตางกัน 
 
             1.2  ขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาที่มีอายุตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ตนเองแตกตางกัน 

 
            1.3  ขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวฒุิสภาที่มีสถานภาพตางกัน     มีความคิดเหน็ตอการ
พัฒนาตนเองแตกตางกนั 
 
             1.4  ขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวฒุิสภาที่มีระดบัการศึกษาตางกัน     มีความคิดเห็นตอ
การพัฒนาตนเองแตกตางกนั 
 
             1.5  ขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวฒุิสภาที่มีระดบัตําแหนงตางกัน  มีความคดิเห็นตอการ
พัฒนาตนเองแตกตางกนั 
  

1.6  ขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาที่มีอายุราชการตางกัน  มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาตนเองแตกตางกัน 

 
 1.7  ขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวฒุิสภาที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีความคิดเห็นตอการ 

พัฒนาตนเองแตกตางกนั 
 

สมมติฐาน  2  ปจจัยดานงาน  มีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเองของขาราชการ
สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา 

 
   2.1 ความผูกพันในการทํางาน    มีความสมัพันธกับความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา 
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 2.2  ขวัญในการทํางาน   มีความสัมพันธกบัความคิดเหน็ตอการพัฒนาตนเองของขาราชการสังกัด
สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา 

 
 2.3  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเองของ

ขาราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา 
 

 
 
 


