
บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดนําเอกสาร แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ          
การวิจัยมาเปนแนวทางในการวิจัย โดยแบงเปนดังนี้คือ

1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง

1.1  ความหมายของการพัฒนาตนเอง
1.2 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง
1.3 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง
1.4 ขั้นตอนของการพัฒนาตนเอง
1.5 วิธีการพัฒนาตนเอง
1.6 องคประกอบของการพัฒนาตนเอง

2. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคการที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง

3. ขอมูลเกี่ยวกับบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง

ความหมายของการพัฒนาตนเอง

ในการศึกษาความหมายของคําวา การพัฒนาตนเองนี้ ไดมีผูใหทัศนะไวมากมายดังตอไปนี้

พสิิทธิ ์ และ ประพนัธ (2529: 78) ไดใหความหมายของการพฒันาตนเอง หมายถงึ การพฒันา
ปลูกสรางคณุสมบตั ิคณุธรรม นสัิย เจตคต ิความสามารถ ความชาํนาญ ความรู ความคดิ ความเขาใจ
ใหเกิดขึ้นในตนเอง เพื่อชวยใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณและเปน
ประโยชนแกตนเอง สังคม ประเทศชาติและหนวยงานอยางสอดคลองเหมาะสมกับความถนัด 
ความสนใจ ศักยภาพ และความสามารถของตนเอง

สัมภาษณ  (2530: 12) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษา และการ
เรียนรูเนื้อหาสาระตาง ๆ ดวยวิธีการคนควาและการแสวงหาความรูในหลาย ๆ รูปแบบจากแหลง
ตาง ๆ ซ่ึงอาจกระทําไดโดยวิธีการศึกษาดวยตนเองและที่หนวยงานจัดให

พระราชวรมุนี (2538: 3) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาที่เนน
คุณสมบัติที่อยูภายในบุคคล คือ เนนการพัฒนาที่จิตใจใหเจริญควบคูไปกับการพัฒนาทางวัตถุ        
การพัฒนาจิตใจนั้นบุคคลแตละคนตองทําดวยตนเอง คนอื่นจะไปพัฒนาใหไมไดแตก็ชวยไดบาง 
เชน การสรางสภาพแวดลอมที่เกื้อกูลหรือชวยแนะนําสิ่งตาง ๆ ให การพัฒนาตนเองใหสมบูรณนั้น 
จะตองพัฒนาใหครบทั้ง 4 ดาน คือ การพัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิตและพัฒนาปญญา

วิเชียร (2542: 10) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การเสริมสรางความรู
และการปรับปรุงตนเองใหมีความรู ความเขาใจ ทักษะความชํานาญ และความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งการพัฒนาดานรางกาย และจิตใจ

สงวน (2543: 145)   ไดใหความหมายการพฒันาตนเอง หมายถงึ การสรางความเปนคนใหม 
ในตนเองใหมีสุขภาพกายที่แข็งแรง สุขภาพจิตที่ดี มีทักษะกําลังใจ มีจุดมุงหมายของชีวิต และเปน
มิตรกับบุคคลทั่วไป
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จากความหมายของนกัวชิาการดงักลาวขางตน ผูวจิยัสามารถสรปุไดดงันีค้อื การพฒันาตนเอง
มาจากการแสวงหาความรูดวยตนเอง รวมไปถึงตามที่หนวยงานจัดให โดยการพัฒนาตนเองของ
แตละบุคคลจะไดผลดีมากนอยเพียงใดนั้น สวนหนึ่งมาจากประสบการณและสภาพแวดลอมของ
แตละบุคคลนั้น ๆ เองดวย

ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง

จากการรวบรวมเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ มีผูอธิบายความสาํคญัของการพัฒนา               
ตนเองไว ดังนี้

สมติ  (2534 : 175) ไดกลาวถึงความสาํคญัของการพฒันาตนเองวา การทีค่นเราไดผานการศกึษา
อบรมตามสถาบันการศึกษาตาง ๆ มาก็ดี หรือการที่เราไมมีโอกาสผานสถาบันการศึกษาในขั้นสูง       
ก็ดี ไมใชเครื่องชี้วัดวาเราจะเจริญกาวหนาหรือตกต่ํา คนจํานวนมากสําเร็จการศึกษาแลวทิ้งตํารา  
ไมฝกฝนคนควาตอไป ไมนานวชิาทีเ่รียนมากจ็ะเลอืนหายไปจากความทรงจาํ โอกาสกาวหนาเปนไป
ไดไมงายนัก แตผูที่รักการคนความุงมั่นปรับปรุงพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลายอมจะกาวไปไกลกวา
คนประเภทแรก การเปนคนรักการอาน รักการศึกษาคนควารักการพัฒนาตนเอง ยอมจะมีความรู         
มีสมรรถภาพอื่น ๆ ที่จะเชิดชูตนเอง พาตนเองไปสูความเจริญกาวหนา

ชาญชยั (2540: 111) ไดกลาววา ผูบริหารควรพฒันาตนเองและบคุลากรอืน่ ๆ อยางสม่าํเสมอ       
ผูบริหารกับบุคลากรอื่น ๆ จะตองทํางานรวมกันตลอดเวลา ดังนั้น ทุกฝายควรมีคุณสมบัติทางกาย 
สติปญญา อารมณและสังคมอยูในระดับดีเสมอ เพราะในการปฏิบัติงานตามหนาที่ทุกฝาย                  
จะประสบกับสถานการณตาง ๆ เพื่อความสัมพันธอันดีทุกฝาย จะตองมีความเขาใจซึ่งกันและกัน 
การพัฒนาตัวผูบริหารเองและบุคลากรทุกคนเปนสิ่งจําเปน และจะตองทําอยูอยางสม่ําเสมอ เพื่อวา
ทุกคนจะอยูในสภาพที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

จากความหมายดงักลาวขางตน ผูวจิยัสามารถสรปุไดดงันีค้อื การพฒันาตนเองเปนสิง่สาํคญั      
ที่องคการจะตองใหความสนใจกับบุคลากรของตน เพราะการพัฒนาตนเองมีสวนสําคัญทําให
บคุลากรสามารถปฏบิตังิานไดอยางมปีระสิทธภิาพ และมทีกัษะความสามารถทีเ่พิม่ขึน้ อันจะสงผลดี
ตอความเจริญกาวหนาทั้งขององคการและตัวบุคลากรเอง
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จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง

จากการรวบรวมเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ มีผูอธิบายจดุมุงหมายของการพัฒนา             
ตนเองไว ดังนี้

พจน  (2528: 5) ไดกลาวถึง จุดมุงหมายในการพัฒนาตนเอง ดังนี้

1. การพึ่งพาตนเองและเลี้ยงตนเองได หมายถึง ตนเองจะตองสรางตนเองใหสามารถ
ประกอบอาชีพไดอยางเปนหลักฐานมั่นคง โดยมีรายไดสามารถเลี้ยงตนเองและครอบครัวไดอยาง
เหมาะสมและมีเกียรติ ไมใชตองคอยรับความชวยเหลือจากบุคคลอื่นอยูโดยตลอด หรือไมสามารถ
ชวยเหลือตนเองได

2. การประสบความสาํเรจ็ในชวีติการทาํงาน หมายถงึ การประกอบอาชพีการงานนัน้จะตอง 
มีความเจริญกาวหนาในอาชีพอยางเหมาะสม และพึงพอใจ โดยไดรับการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 
หรือความดีความชอบอยางตอเนื่อง ทัดเทียม หรือดีกวาบุคคลอื่นในหนวยงานเดียวกัน การที่บุคคล
จะประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางานนั้น จะตองมีความรู ความสามารถ มีความคิดสรางสรรค      
มคีวามรบัผิดชอบ และมีความตัง้ใจจรงิในการปฏบิตัหินาทีร่วมทัง้จะตองมคีวามประพฤตแิละนสัิยดี

3. การทําประโยชนแกสังคม บุคคลจะมีชีวิตอยางเปนสุขไดจะตองไมเห็นแกตัวจนเกินไป
จะตองมีการเผื่อแผและชวยเหลือบุคคลอื่นดวย ทั้งนี้เพราะไมมีใครสามารถอยูคนเดียวในโลกได  
จําเปนตองมีพอแม ญาติพี่นอง เพื่อนฝูง และหมูคณะ นอกจากนี้ คนในสังคมใดก็ควรจะมีความรับ
ผิดชอบตอสังคมนั้น โดยหาทางชวยเหลือ สนับสนุนใหสังคมของตนเจริญกาวหนาเปนปกแผน 
เพื่อใหการอยูรวมกันของคนในสังคมเปนไปอยางสงบสุขและราบรื่น

อัมพิกา  (2533: 229) กลาววา ความมุงหมายของการพัฒนาตนไวดังนี้

1. เพื่ออํานวยโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน

2. เพื่อพัฒนาฝมือความสามารถของผูปฏิบัติงาน
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3. เพื่อฝกฝนการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติการแกปญหา

4. เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน

5. เพื่อเรียนรูงานและวิธีการตลอดจนระเบียบการปฏิบัติงานที่มีการนําเอาวิทยาการใหม ๆ
เขามาใชหรือเปลี่ยนแปลง

6. เพื่อสงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน

7. เพื่อทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงมั่นขององคการใหดีขึ้น

สงวน (2543: 127-128) ไดกลาวถึง จุดมุงหมายในการพัฒนาตนเอง ดังนี้

1. เพิ่มพูนความรูและความคิด นับเปนความจําเปนอยางยิ่งสําหรับยุคสหัสวรรษใหม 
(Millennium) ที่จะตองเตรียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศตามที่ตนสนใจ เรียนรู
เทคโนโลยสีารสนเทศ เรียนรูสภาพรางกายของตน ตลอดจนวธีิบาํรุงรักษาสขุภาพพลานามยัใหแขง็แรง
สมบรูณปราศจากโรคภยัไขเจบ็ และเรยีนรูศาสตรตาง ๆ ทีจ่าํเปนแกการประกอบอาชพีทัง้ภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบตัิ เปรียบประดุจเพชรที่แวววาวซึ่งไดเจียระไนแลว นับวามีคุณคาหรือคุณภาพอันควร
แกการดํารงตําแหนงงานที่ดีทั้งหลาย อันเนื่องจากมนุษยไดใฝรู หรือพัฒนาตนเองในดานความคิด

2. เพือ่เพิม่พนูทกัษะความชาํนาญ  มนษุยทีไ่ดรับการพฒันาจะเพิม่พนูทกัษะและความชาํนาญ
ใหมีคุณคาทีสอดคลองกับความคิดดังที่กลาวมาแลว

3. เพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และความเฉลียวฉลาดทางอารมณ มนุษยที่ไดรับ 
การพัฒนาแลว จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมดานความรูสึกจากเจตคติและ
อารมณเชิงลบ เปนเจตคติและอารมณเชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณของตนได อันจะชวย
พัฒนามนุษยใหเปนคนดีมีน้ําใจแหงการเสียสละ ใจกวาง รูจักใหเกียรติผูอ่ืน และชวยลดความเห็น
แกตัวของตน เพื่อเพิ่มความมีใจสูงในตัวมนุษย (มน + อุษยะ) ใหมากขึ้น ซ่ึงจะเปนผลดีแกมนุษย
หรือบุคคลที่มีการพัฒนาตนเอง
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จากแนวคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเองไดคือ         
เพื่อเปนการเพิ่มพูนทักษะความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน และบุคลิกภาพ ของผูปฎิบัติงาน
ซ่ึงจุดมุงหมายดังกลาวนี้จะสามารถทําใหผูที่มีการพัฒนาตนเองไดมีโอกาสกาวหนา และเพิ่ม
โอกาสประสบความสําเร็จทางดานการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น

ขั้นตอนของการพัฒนาตนเอง

จากการรวบรวมเอกสารและผลงานวจิยัทีเ่กีย่วของ มผูีอธิบายขัน้ตอนของการพัฒนาตนเองไว 
ดังนี้

พสิิทธิ ์และ ประพนัธ (2529: 75-79) ไดเสนอยทุธศาสตรการพฒันาตนเองโดยใชหลักการวา 
ตองทาํเปนกระบวนการระยะยาวตดิตอกนั โดยใหเปนการรเิร่ิมในตวับคุคลเองตามความตองการและ
จุดมุงหมายชีวิตของบุคคลเปนแกนกลาง ส่ิงแวดลอมภายนอกควรเปนอุปกรณหรือสงเสริมเทานั้น 
ซ่ึงสามารถปฏิบัติไดตามลําดับ ดังนี้

1. ศึกษาประวัติบุคคลสําคัญ และคนหาคุณสมบัติเฉพาะตนที่ทําใหบุคคลนั้นประสบ        
ความสาํเรจ็เพื่อเปนแบบอยาง

2. สํารวจตัวเองและวิเคราะหตัวเองใหถองแทถึงลักษณะนิสัย ความสามารถ ความสนใจ 
และจุดเดนจุดดอย

3. การตั้งจุดหมายในชีวิตที่แนนอน

4. ปลุกใจตนเองใหเกิดความเขมแข็งกลาหาญในการเปลี่ยนแปลง

5. ทําตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว

6. บําเพ็ญประโยชนตอผูอ่ืน
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สุนันทา  (2533: 16-20) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการพัฒนาตนเองในยุคสหัสวรรษใหมดังนี้

1. การจดบันทึกประจําวันสวนตัว
2. การพิจารณาทบทวนยอนหลังถึงเหตุการณในแตละวัน
3. การเจริญสมาธิ
4. ทดลองความประพฤติใหม
5. การปรับปรุงกําลังใจเปดใจใหกวาง
6. พัฒนาความจํา

ธงชัย (2539: 177-178) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการพัฒนาตนเอง ดังนี้

1. การประเมินตนเอง (Self-appraisal) ทุกคนควรจะรูจักตนเองใหดีเสียกอน อาจทําโดย
การขอคําปรึกษาและแนะแนว หรือจะทําดวยการทดสอบ เพื่อที่แตละคนจะไดรูจักและประเมินถึง
ความสามารถ ตลอดจนจุดออนและจุดแข็งของตนซึ่งจะชวยใหบุคคลนั้นตระหนักถึงตนเองในแงที่
เปนจริงมากขึ้นกอนที่จะกําหนดแผนงานพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป

2. การแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวกับอาชีพ (Information gathering) ในขั้นนี้คือตองรูจักคนควา 
และเสาะหาขอมูลตาง ๆ ที่มีอยูและเปนปจจุบัน ซ่ึงสามารถชวยใหเรามองเห็นจากจุดของตนจะมี
ทิศทางเติบโตไปในทิศทางใดบาง

3. การกําหนดเปาหมาย (Goal selection) ภายหลังจากที่ไดเก็บขอมูลและไดประเมินถึง
โอกาสตาง ๆ ในความกาวหนาแลว กค็วรไดมกีารกาํหนดเปาหมายทีพ่งึประสงคในอาชพีของตนเอง
เอาไว

5. การวางแผนความกาวหนาของอาชีพ และการดําเนินการตามแผนหลังจากที่ไดมีการ
กําหนดเปาหมายแลว ขั้นตอนตอไปก็คือ การวางแผนที่จะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย โดยมีการ
ดําเนินการตามแผนและมีการตรวจสอบความสําเร็จเปนลําดับขั้น จนถึงเปาหมายที่ตองการ

จากแนวคิดขั้นตอนของการพัฒนาตนเอง ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การพัฒนาตนเองตอง
กระทําเปนกระบวนการที่ติดตอกันเปนระยะยาวอยางตอเนื่อง โดยที่แตละบุคคลอาจมีวิธีการที่แตก
ตางกันออกไป
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วิธีการพัฒนาตนเอง

จากการรวบรวมเอกสารและผลงานวจิยัทีเ่กีย่วของ มผูีอธิบายวธีิการพัฒนาตนเองไว ดังนี้

บณัฑติ  (2526: 52) ไดกลาวถึงวธีิการพฒันาตนเองทีก่อนใหเกดิความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน
มีดังนี้

1. มีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ

2. แลกเปลี่ยนความรู ความคิดแบบเปนกันเอง

3. ศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตางๆ

4. ตดิตามความเคลือ่นไหวของเหตกุารณภายใน และภายนอกประเทศโดยอาศยัหนงัสอืพมิพ
วิทยุ และสื่อมวลชนอื่น ๆ

5. เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส

6. เปนผูนําอภิปราย หรือ ผูบรรยายในบางโอกาส

7. เปนสมาชิกองคการทางวิชาการหรือองคกรที่นาสนใจ

8. หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งในและนอกประเทศเปนครั้งคราว

9. เขาศึกษาตอในบางวิชาในสถานศึกษา

10.  คบหาสมาคมกับผูรูบางทาน
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จากแนวคิดของวิธีการพัฒนาตนเองดังกลาวขางตน สามารถกําหนดแนวทางไดดังนี้

1. สํารวจจุดออนแอและขอบกพรองตางๆ ของตนเอง และทําการแกไข
2. ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม โดยการอานจากหนังสือ หรือเอกสารวิชาการตางๆ
3. เขารวมประชุม หรือ เขารับการอบรม
4. หาโอกาสดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ
5. ศึกษาตอ
6. ติดตามเหตุการณจากสื่อตางๆ เชน วิทยุ โทรทัศน หรือ หนังสือพิมพ
7. แลกเปลี่ยนความรู กับหัวหนางาน หรือผูรวมงาน
8. สรางบุคลิกภาพที่เหมาะสม เพื่อสรางความศรัทธา

พจน (2528: 23) ไดเสนอแนะเกีย่วกบัการพฒันาตนเองโดยการหาความรูเพิม่เตมิวาควรกระทาํ
ดังตอไปนี้

1. การอานหนังสือเปนประจําและตอเนื่อง
2. การรวมประชุม หรือเขารับการฝกอบรม
3. การสอนหนังสือ หรือบรรยายตางๆ
4. การรวมกิจกรรมตางๆ ของชุมชน หรือองคการตางๆ
5. การรวมเปนที่ปรึกษาแกบุคคล หรือหนวยงาน
6. การศึกษาตอหรือเพิ่มเติมจากสถาบันการศกึษา หรือมหาวิทยาลัยเปด
7. การพบปะเยี่ยมเยียนบุคคล หรือหนวยงานตางๆ
8. การจัดทําโครงการพิเศษ
9. การปฏิบัติงานแทนหัวหนา
10. การคนควา หรือวิจัย
11. การศึกษาดูงาน

วิเชียร (2542: 22) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาตนเองไดดังนี้

1. ความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ ความเคลื่อนไหวทั้งภายในและ        
ภายนอกประเทศ
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2. พิจารณาสํารวจตัวเอง สํารวจจุดออน และขอบกพรองตาง ๆ แลวนําไปปฏิบัติแกไข
อยางจริงจัง

3. ศึกษาความรูเพิ่มเติมจากเอกสารวิชาการตางๆ

4. การเขาประชุม หรือการเขารับการฝกอบรม

5. การศึกษาตอในบางวิชาในสถานศึกษา

6. หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ

7. การเปนสมาชิกองคการทางวิชาการ หรือองคการที่นาสนใจอื่นๆ

8. แลกเปลี่ยนความรู ความคิดแบบเปนกันเอง

9. ติดตามความเคลื่อนไหวของเหจุการณโดยอาศัยหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน และ            
ส่ือมวลชนอื่น ๆ

10. การเพิม่พนูความสามารถ และประสบการณซ่ึงอาจทาํไดโดยการหมนุเวยีน เปลีย่นงาน 
การคนควา ขอคําปรึกษาจากผูทรงคุณวุฒิ

11. การสรางบุคลิกภาพที่เหมาะสม เพื่อสรางความศรัทธา ซ่ึงประกอบดวย กิริยาทาทาง  
การฟง การพูด การแตงกาย การวางตน

จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปวิธีการพัฒนาตนเองไดวา                
การกาํหนดวธีิการและแนวทางในการพฒันาตนเองของแตละบคุคล สามารถทาํไดหลายวธีิ อาทเิชน
การติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณตาง ๆ จากการอานหนังสือพิมพ หรือการหาโอกาส      
ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูรู ซ่ึงทั้งนี้แตละบุคคลอาจมีวิธีการที่แตกตางกันออกไป           
ตามความเหมาะสมของแตละคน
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องคประกอบของการพัฒนาตนเอง

จากการรวบรวมเอกสารและผลงานวิจัยที่เกีย่วของ มผูีอธิบายองคประกอบของการพัฒนา       
ตนเองไว ดังนี้

สงวน (2543: 153) ไดกลาวถึง องคประกอบสําคัญในการพัฒนาตนเองวา มีองคประกอบ
6  ดาน คือ

1) การพัฒนาดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ
2) การพัฒนาดานรางกาย
3) การพัฒนาจิตใจ
4) การพัฒนาดานสังคม
5) การพัฒนาดานศึกษา
6) การพัฒนาตนเองสูความตองการของตลาด

จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง
ไดวา การพัฒนาตนเองเปนการพัฒนาความรูความสามารถของแตละบุคคล โดยมีจุดมุงหมายเพื่อ
การมโีอกาสกาวหนาของผูปฏิบตังิาน รวมไปถงึการพฒันาฝมอื ทกัษะ ความสามารถของผูปฏิบตังิาน
ใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงขั้นตอนการพัฒนาตนเองที่สําคัญจากนักวิชาการ ก็คือการประเมิน
ตนเองอยางถูกตอง และปรับปรุงแกไขอยางสม่ําเสมอ อีกทั้งยังตองมีการกําหนดเปาหมายที่          
พึงประสงคในอาชีพของตนเอาไวดวย สําหรับวิธีการพัฒนาตนเองที่นักวิชาการไดกลาวไวเหมือน
กันหลายอยาง อาทิเชน การเขารับการฝกอบรมจากหนวยงานตาง ๆ  การศึกษาตอ การเปนสมาชิก
ในองคการทีน่าสนใจ การอานหนงัสอืหรือการคนควา วจิยังานตาง ๆ เปนตน ซ่ึงสิง่เหลานีจ้ะมสีวน
ชวยใหการพัฒนาตนเองของแตละบุคคลประสบความสําเร็จตามที่ตนอยากจะเปลี่ยนแปลงแกไข 
อันจะสงผลดีตอการปฏิบัติงานในหนวยงานตอไป
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แนวคิดปจจัยดานบรรยากาศองคการที่มีผลตอการพัฒนาตนเอง

บรรยากาศองคการ

ความหมายของบรรยากาศองคการ

ในการศกึษาความหมายของคาํวาบรรยากาศขององคการ (Organization Climate) ไดมนีกัวชิาการ
ใหความหมายไวอยางหลากหลาย ดังตอไปนี้

Forehand and Gilmer (อางถึงใน อารี, 2529: 57) เขียนไววาบรรยายกาศในองคการ คือ 
ลักษณะของพฤติกรรมที่ใชบรรยายลักษณะขององคการ ซ่ึงมีลักษณะ 3 ดานคือ เปนลักษณะเฉพาะ
แตละองคการ เปนลักษณะสืบทอดมาตลอดเวลา และเปนลักษณะที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ         
แตละบุคคลในองคการ

สมยศ (2536: 192)  กลาววา บรรยากาศองคการคือ กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอม
ของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศองคการเปนแรงกดดันที่
สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน

Robbins (อางถึงใน วรนุช, 2543: 10)   เห็นวาบรรยากาศขององคการจะแสดงออกมาใน
ลักษณะตาง ๆ เชนความไววางใจ ความเชื่อมั่นหรือแมแตความกลัว บรรยากาศขององคการ
ประกอบดวยรูปแบบของภาวะผูนาํ แรงจงูใจในองคการและขอบเขตทีส่มาชกิในองคการ มสีวนชวย
ในการตัดสินใจในองคการ การประเมินผลในองคการ

Haimann et al. (อางถงึใน วรนชุ, 2543: 10) เหน็วาบรรยากาศขององคการคอื บรรยากาศซึง่มี
อิทธพิลตอพฤตกิรรมของคนในองคการนัน้ เขาเชือ่วาบรรยากาศขององคการ สรางขึน้โดยผูจดัการและ
ปรับเปลี่ยนได เพื่อใหองคการปรับความพึงพอใจ ความตองการของคนในองคการ และเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการทํางาน



18

Gibson et al. (อางถึงใน วรนุช, 2543: 11) บรรยากาศขององคการ คือกลุมคุณลักษณะของ
สภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูไดไมวาโดยทางตรงหรือทางออมซึ่งเปนแรงกดดันที่สําคัญ
อยางหนึ่งที่มีอิทธิพล ตอพฤติกรรมของพนักงาน

Dubrin (1984: 405) บรรยากาศมีผลมาจากพฤติกรรมของสมาชิกและนโยบายขององคการ
เปนสิ่งที่รับรูไดโดยสมาชิกในองคการ เปนพื้นฐานในการอธิบายสภาพการณตาง ๆ และเปนแหลง
ที่จะกดดันพฤติกรรมตางๆของคน

Tagiuri and Litwin (1986: 27) บรรยกาศองคการ คือสภาพแวดลอมภายในองคการซึ่งเปน
สมาชิกในองคการเรียนรูและมีประสบการณ รวมทั้งมีอิทธิพล ตอพฤติกรรมของคนในองคการ

จากคํานิยามของนักวิชาการตางๆ ดังกลาวมาขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวาบรรยากาศ
องคการคอืสภาพแวดลอมภายในองคการแตละองคการ ทีม่อิีทธพิลตอพฤตกิรรมของคนในองคการนัน้ ๆ
ซ่ึงจะสะทอนออกมาใหเหน็ในรปูของพฤตกิรรม, วฒันธรรม, คานยิม หรือทศันคตภิายในแตละองคการ

ความสําคัญของบรรยากาศองคการ

บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ เนื่องจากที่ทํางานในองคการ ไมไดทํางานอยู
ในความวางเปลา แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับ ควบคุมของบางสิ่งบางอยางตั้งแต 
แบบของความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาของเขา ความไมยืดหยุนของโครงสรางองคการ                  
กฎระเบียบขององคการ ตลอดจนสิ่งตางๆ ภายในองคการที่มองไมเห็น หรือจับตองไมได แตรูสึก
และรบัรูได ความรูสึกทีเ่กดิจากความนกึคดิเอาเองของเขาถงึสิง่ตางๆ องคการนี ้คอื บรรยากาศองคการ
ซ่ึงบรรยากาศองคการนี้มีความสําคัญตอผูบริหาร และคนอื่นดวยเหตุผล 3 ดาน คือ  1. บรรยากาศ
องคการบางแบบทาํใหผลการปฎบิตังิานของคนอยางใดอยางหนึง่ดกีวาบรรยากาศอืน่ ๆ  2. ผูบริหาร
มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ หรือ โดยเฉพาะอยางยิ่งแผนกงานภายในองคการ และ 3. ความ
เหมาะสมระหวางคนและองคการปรากฏวามีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน และความพอใจของคน
ในองคการ (สมยศ, 2525: 330) บรรยากาศขององคการทีด่จีะสงผลใหคนมกีารทาํงานทีด่ยีิง่ขึน้ ส่ิงทีจ่ะ
สรางใหเกดิบรรยากาศทีด่เีหมาะแกการทาํงาน ไดแก การมกีารบงัคบับญัชาทีด่ ีการทีส่มาชกิ ในองคการ
มีขวัญและกําลังใจในการทํางานดี รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสังคม 
และทางจิตใจที่ดี เพียงพอที่จะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีได (นิภา, 2532: 204)
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Steers and Porter (อางถงึใน วรนชุ, 2543: 12) กลาวถึงความสาํคญัของบรรยากาศขององคการ
วาเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงจะไมถูกตองสมบูรณ หากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคการ 
ซ่ึงเรียกวาบรรยากาศองคการที่มีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

Brown and Moberg (1980: 420) สรุปวา บรรยากาศองคการ นอกจากจะชวยวางรูปแบบ
และความคาดหวังของพนักงานตอองคประกอบตาง ๆ ขององคการแลว ยังเปนตัวกําหนดทัศนคติ       
ที่ดีและความพึงพอใจที่จะอยูกับองคการของสมาชิกดวย ดังนั้น หากตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
หรือพัฒนาองคการแลว ส่ิงที่ตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอื่น คือ บรรยากาศองคการ

Newwell (อางถงึใน วรนชุ, 2543: 12) พบวา บรรยากาศโดยเฉพาะอยางยิง่ บรรยากาศแบบปด
มีผลทําใหพนักงานในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับมองหมายนอยตรงกันขามกับ
บรรยากาศแบบเปด ซ่ึงจะมผีลทาํใหสมาชกิในกลุมมคีวามพงึพอใจในงานทีไ่ดรับมองหมายมาก

Downey et al. (อางถงึใน สมยศ, 2536: 298) ไดกลาวถึงความสาํคญัของบรรยากาศองคการตอ
ผูบริหารและพนักงานอื่นในองคการดวยเหตุผล 3 ประการคือ บรรยากาศบางแบบทําใหผลการ
ปฏิบัติงานของงานอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศแบบอื่น ๆ ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศ
ของตนและความเหมาะสมระหวางพนักงานและองคการ ซ่ึงมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานและ
ความพอใจของพนักงานภายในองคการ

จากแนวคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา  บรรยากาศองคการ เปนตัวแปรสําคัญ
ในการศึกษาองคการของมนุษย รวมทั้งมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมการทํางานของผูปฏิบัติงาน
ในองคการ และมีความสําคัญตอการบริหารงาน ผูบริหาร และสมาชิกทุกคนที่อยูในองคการ 
บรรยากาศองคการตางมคีวามสมัพนัธ กบัทศันคตแิละพฤตกิรรมในการทาํงาน กลาวคอื หากสมาชกิ
หรือผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศองคการที่ตนทํางานอยูแลว เขาก็จะรูสึกพอใจที่จะทํางานนั้น
อยางเต็มความสามารถ จนทําใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในที่สุด
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

1. แบบจําลองของ Lewin  (อางถึงใน สมยศ, 2526: 293) การศึกษาเรื่องบรรยากาศของ
องคการเริ่มตนโดย Lewin ในป ค.ศ.1930 เขาพยายามเชื่อมโยงระหวางพฤติกรรมของพนักงานและ
สภาพแวดลอมเขาดวยกันตามแบบจําลอง

B + f  (P,E)

โดย B เปนพฤติกรรมของพยาบาลในโรงพยาบาล ขึ้นอยูกับหรือไดรับอิทธิพลมาจาก P 
บุคลิกภาพ หรือ คุณลักษณะสวนบุคคล และ E สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของโรงพยาบาล

2. ทฤษฎีบรรยากาศในองคการตามการสรุป ของ อารี (2529: 62)มี 3 ทฤษฎี คือ

2.1 Multiple Measurement – Organizational Attribute Approach ซ่ึงหมายถึง ลักษณะ
ตาง ๆ ขององคการที่ทําใหแตกตางจากองคการอื่นๆ เห็นไดชัดตลอดเวลา และลักษณะเหลานี้จะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการนั้นๆ

2.2 Perceptual Measurement – Organizational Approach ซ่ึงเกีย่วของกบัการรบัรู  โดยตรง
ของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคการแวดลอมในองคการ ความอิสระในการทํางานความพึงพอใจ
ในการทํางานและโอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตากความสามารถ

2.3 Perceptual Measurement lndividual Attribute Approach คือ การรับรูของแตละ
บุคคลเหมือนกับองคการเปนบุคคลหนึ่งเปนลักษณะทางดานจิตวิทยา

3. ทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการตามตารางการประมวลผลทฤษฎี จุดเนนของแตละ
ทฤษฎ ีและแนวความคดิทีเ่กีย่วกบับรรยากาศขององคการสามารถสรปุไดดงันี ้(Gibson, 1973: 315-316 
และ อรุณ, 2524: 89)
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ตารางที่ 1  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

ทฤษฎี จุดเนน
แนวความคิดท่ีเกี่ยวกับ
บรรยาการองคการ

ทฤษฎีการบริหารงานแบบ
วทิยาศาสตร (F.W. Taylor)

เนนการจัดการที่ดีท่ีสุดโดยสนใจเรื่อง
การแบงงานกันทําเฉพาะอยางและมี
การจัดโครงสรางขององคการ

แสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของ
ระหวางโครงสรางกับหนาท่ีซึ่ง
กอใหเกิดบรรยากาศในองคการ

J. Woodward, Paul
Lawrence และ  Jay W.
Lorsch

เนนเรื่องความสัมพันธของสิ่งแวด
ลอมระหวางเทคโนโลยี โครงสราง
และผลการทํางาน

พยายามที่จะแสดงใหเห็นวา
บรรยากาศของโครงสราง
เทคโนโลยี ความตองการมีอิทธิ
พลตอการทํางานอยางไร

Cybernatics เนนวามนุษยสามารถควบคุมสภาพ
แวดลอมได

แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของ
ขอมูลในการทํางาน

Span of Control (Lockheed) เนนรูปแบบของการขยายการบังคับ
บัญชา

ใชวัดความสําคัญขององค
ประกอบตาง ๆ ของบรรยากาศ
เชน วัดจํานวนครั้งของการฝก
อบรม บรรยากาศของการวางแผน

Decentralization เนนขบวนการของกลุม เชน การติด
ตอ แรงจูงใจ ความสัมพันธของกลุม
และเชื่อวาแบบของผูนํามีอิทธิพลตอ
กลุมมาก

ช้ีใหเห็นวาบรรยากาศของการ
ทํางานมีการสนับสนุนกันเพื่อ
นําไปสูประสิทธิภาพ

การเพิ่ม ภาระหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบในงาน
(Job Enrichment)

เนนที่การพิสูจนประสิทธิภาพของ
งานและความพอใจของสมาชิกใน
องคการ

พยายามสรางบรรยากาศให
สมาชิกมีความรับผิดชอบ มี
โอกาส มีความไวเนื้อเชื่อใจกัน

ท่ีมา: Gibson, 1973: 315-316 และ อรุณ, 2524: 89
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จากตารางขางตนสามารถแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันของแตละทฤษฎี ดังนี้

การบรหิารงานแบบวทิยาศาสตร โดย Taylor ซ่ึงเปนบดิาของการบรหิารงานแบบวทิยาศาสตร
ไดกาํหนดหลกัการในการบรหิารงานโดยยดึหลักวทิยาศาสตร การบรหิารงานในยคุนีไ้มได กลาวถึง
บรรยากาศองคการอยางเดนชัด แนวคิดตามทฤษฎีนี้ใหความสําคัญเกี่ยวกับความชํานาญเฉพาะดาน 
และการแบงหนาทีก่ารงาน โดยกาํหนดโครงสรางของการบรหิารงานเปนแบบรปูนยั การบรหิารงาน
ตามแนวความคิด ของ Taylor  กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคการที่มีลักษณะเฉพาะ ตามแบบการ
บริหารงานแบบวิทยาศาสตร

ทฤษฎีของ J. Woodward และคณะ  การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ยึดความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในองคการ เทคโนโลย ีโครงสรางขององคการ และการปฏบิตังิาน ดงันัน้แนวความคดิ
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยีโครงสรางขององคการการปฏิบัติงาน
ที่มีตอความคาดหวังของงาน

ทฤษฎี Cybernetics การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ เชื่อวามนุษยสามารถควบคุมปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงอยูที่การติดตอ
ส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน

Span of control ของ Lockheed  การบริหารงานตามทฤษฎีนี้มุงที่ขอบเขต และชวงของการ
บังคับบัญชา แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจะอยูที่การประเมินหาองคประกอบที่สําคัญ
ของบรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผนภายในองคการ เปนตน

การกระจายอํานาจ (Decentralization)  ทฤษฎีนี้ ใหความสําคัญในเรื่องการกระจายอํานาจ
การตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับรองลงไป ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ       
จึงขึ้นกับการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหแกหนวยงานระดับรองลงไป ซ่ึงการกระจายอํานาจนี้
ตองอยูบนพื้นฐานของสภาพความเปนจริงและความไวเนื้อเชื่อใจ

ระบบ 4  ของ  Likert  (Management System 4)  ทฤษฎีนี้ ยึดระบบของกระบวนการกลุม
ซ่ึงมปีฏิสัมพนัธกนั โดยเนนในเรือ่งการมสีวนรวม การสือ่สาร การจงูใจและระดบัการปฏสัิมพนัธกนั
จะอยูในระดับใด  ขึ้นอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนั้น บรรยากาศองคการจึงอยูที่กระบวนการกลุม
และระดับของการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน
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การเพิ่มภาระหนาที่ และความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) การบริหารงานตาม
ทฤษฎนีี ้เปนการบรหิารงานเพือ่คนหา และปรบัปรงุสมรรถภาพการทาํงาน ตลอดจนทาํใหผูปฏิบตังิาน
เกิดความพึงพอใจในงานดวย การปรับปรุงลักษณะงาน ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ องค
การขึ้นอยูกับการทาํใหผูปฏิบัติงาน มีความสาํนึกในหนาที่การงาน และโอกาสของความกาวหนา      
ในหนาที่การงาน

จากหลักการ ทฤษฎีและแนวคิดในการบริหารดังกลาว สรุปไดวา เมื่อองคการบริหารงาน
ตามทฤษฎีใด ยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามแนวความคิดหรือทฤษฎีนั้น ๆ 
และเมื่อลักษณะของแนวความคิดหรือทฤษฎีที่องคการนั้น ๆ ไดเปลี่ยนแปลงไปบรรยากาศองคการ
ก็ยอมจะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย

นอกจากนักวิชาการไดช้ีใหเห็นถึงแนวความคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ      
ดังกลาวไวขางตนแลว ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการ โดยจะเปนตัวช้ี
บอกถึงลักษณะของบรรยากาศองคการ

องคประกอบของบรรยากาศองคการ

บรรยากาศขององคการอาจเรียกไดวามีองคประกอบหรือมิติ (Dimensions) ที่นักวิชาการ
ใหเปนแนวทางในการกาํหนดตวัแปรเพือ่ใชวดับรรยากาศขององคการอยูหลากหลาย จากการรวบรวม
เอกสารและผลงานวจิยัทีเ่กีย่วของ มผูีใหแนวคิดเกีย่วกบัองคประกอบของบรรยากาศองคการไว ดังนี้

Halpin and Crofs (1963)   ไดวัดบรรยากาศองคการ 8 มิติ โดยใหผูปฏิบัติงานประเมิน
บรรยากาศจากพฤติกรรมของผูรวมงาน 4 มิติ  และจากพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิต ิดังนี้

1. พฤติกรรมของผูรวมงาน  4   มิติ ไดแก

1.1 มติขิาดความสามคัค ี (Disengagement) หมายถงึ ความรูสึกวาการปฏบิตังิานมลัีกษณะ
ตางคนตางทํา ขาดความสามัคคี ขาดความรวมมือ และการประสานงานกัน
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1.2 มิติอุปสรรค (Hidrance)  หมายถึง ความรูสึกวาการปฏิบัติงานขาดความคลองตัว 
ขาดความสะดวกสบายเพราะผูบริหารใชงานมากเกินไป ผูปฏิบัติงานอึดอัดใจที่ตองปฏิบัติตาม    
กฎระเบียบ ซ่ึงเห็นวาไมมีความจําเปนและกอใหเกิดความยุงยาก

1.3 มติคิวามสามคัคใีนหมูคณะ (Esprit de crop)  หมายถงึ ความรูสึกวาผูรวมงานในหนาที่
โดยมีความรักในหมูคณะเพราะไดรับการตอบสนองความตองการทางดานสังคมและไดรับ          
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง

1.4 มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกวาผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความ
สนุกสนาน และมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด ซ่ึงอาจไมเกี่ยวกับความสําเร็จของการปฏิบัติงาน

2. พฤติกรรมของผูบริหาร 4  มิติ  ไดแก

2.1 มิติหางเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหารวาบริหารโดย
คํานึงถึง กฎ ระเบียบ และนโยบาย

2.2 มิติมุงผลงาน (Production Emphasis)  หมายถึง ความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหารวา
คํานึงถึงผลงานมาก ผูบริหารจะควบคุม ตรวจตรา ส่ังการ และนิเทศการปฏิบัติงานอยางใกลชิด               
ผูปฏิบัติงานตองปฏิบัติตามคําสั่งโดยเครงครัด ปราศจากปฏิกิริยา หรือความคิดเห็นอื่นใด

2.3 มิติแบบอยาง (Thust)  หมายถึง ความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมผูบริหารวาพยายามที่จะ
กระตุนหรือจูงใจผูปฏิบัติ โดยวิธีการที่ผูบริหารงานของตนใหดีที่สุด เพื่อเปนแบบอยางใหผูอ่ืน
ปฏิบัติตาม

2.4 มิติกรุณาปรานี (Consideration)  หมายถึงความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหารวาปฏิบัติ
ตอผูรวมงานโดยแสดงถึงความเปนผูที่มีเมตตากรุณาชวยเหลือในการปฏิบัติงานและธุระสวนตัว
ของผูปฏิบัติงานเปนอยางดี
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Likert (1967: 211)  เสนอแงมุมตาง ๆ ของบรรยากาศองคการไว 8 มิติ คือ

1. กระบวนการใชภาวะผูนํา (Leadership Process Used)
2. ลักษณะการจูงใจ  (Character of Motivational Forces)
3. ลักษณะการติดตอส่ือสาร (Character of Communication Process)
4.  ลักษณะการปฏิสัมพันธตอกัน (Character of Interaction - Influence Process)
5. ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ (Character of Decision - Making Process)
6.  ลักษณะการวางเปาหมายหรือการออกคําสั่ง (Character of Goal Setting of Ordering)
7.  ลักษณะของกระบวนการควบคุม (Character of Control Process)
8. การฝกอบรม (Training)

Litwin and Stringer (1968: 45-65)  ไดพฒันาแบบสอบถามทีใ่ชในการวดับรรยากาศองคการขึน้
โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษานี้ มีมิติของบรรยากาศขององคการ ดังนี้

1. มิติโครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง การรับรูบุคลากรเกี่ยวกับกฎเกณฑ ขอบังคับ 
ขั้นตอนในการดําเนินงานที่มากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไปและการติดตอส่ือสารตามสาย
การบังคับบัญชา

2. มติคิวามทาทายและความรบัผิดชอบสวนบคุคล (Emphasis on Individual Responsibility)
หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับความเขาใจทางดานการทาทายของงาน ความสําเร็จของงานหนาที่ และ
ความรบัผิดชอบของตนเอง ไมจาํเปนตองคอยตรวจสอบการตดัสนิใจในทกุ ๆ เร่ืองเมือ่บคุลากรมงีาน
ที่จะปฏิบัติ ก็จะดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน

3. มิติความอบอุน และการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรูถึงการให
ความสําคัญทางดานการสงเสริม สําหรับการปฏิบัติงานแทนที่จะเปนการลงโทษความอบอุน และ
การสนับสนุนที่มีอยูภายในองคการ จะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวกับงานลงได

4. มติกิารใหรางวลัและการลงโทษ การเหน็ดวยและการไมเหน็ดวย (Reward and punishment,
Approval and Disapproval) หมายถงึ การรบัรูทางดานการใหรางวลัและการลงโทษภายในสถานการณ
ของการทํางาน โดยการจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษนั่น ยอมจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจ
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ของพนักงานทางดานความสําเร็จและความผูกพันได และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลว
ของพนักงานได

5.  มิติความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerance for Conflict)  
หมายถึงการรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการตองการรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางไป
จากความคดิเหน็ของฝายบริหารและบคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวาการปลอยไปเรือ่ย ๆ
หรือการไมสนใจปญหา

6.  มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations)  หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญของเปาหมาย ซ่ึงกําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนและ
คลุมเครอื มาตรฐานของการปฏบิตังิานเนนการทาํงานตามเปาหมายขององคการ บคุคล ตลอดจนกลุม

7.  มิติความเปนหนึ่งเดียวในองคการและจงรักภักดีตอกลุม (Organizational Identity and
Group Loyalty)  หมายถึง การรับรูถึงการเปนมิตร ความอบอุนและการสนับสนุนซึ่งกันและกันของ
พนักงาน รวมทั้งความภาคภูมิใจของพนักงานในการปฏิบัติงานในองคการ

8.  มติคิวามเสีย่งภยัและการรบัรูความเสีย่วภยั (Risk and risk taking) หมายถงึการรบัรูเกีย่วกบั
ปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสี่ยงภัย รวมทั้งการทาทายในงานและองคการ         
โดยเนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เสี่ยง เปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการดําเนินงาน

วรรณา (2530: 35 - 36)  กลาวถึงงานที่ศึกษามิติตาง ๆ ขององคการไวอยางครอบคลมุ คือ
งานของ Campbell และ Beaty (1971) และงานของ Pritchard and Karasick (1973)  ซ่ึงอธิบายถึงมิติ
ตาง ๆ หรือปจจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศไว 10 มิติ ดังนี้

1. โครงสรางของงาน (Task Stucture) หมายถึง ความมากนอยของวิธีการที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน

2.  ความสมัพนัธระหวางการใหรางวลัและการลงโทษ (Reward - Punishment Relationship)  
หมายถึง ความมากนอยของการใหรางวัล ซ่ึงตั้งอยูบนพื้นฐานของผลงานและความดีความชอบ 
มากกวาการสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง
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3. การรวมอํานาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) พิจารณาถึงความมากนอยของ
การสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง

4.  การเนนความสําเร็จในงาน (Achievement Emphasis)  พิจารณาถึงความปรารถนาของ
คนในองคการในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

5. การใหความสาํคญักบัการฝกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis)  
หมายถึงความมากนอยขององคการในการสนับสนุนใหพนักงานมีกาสรฝกอบรมและพัฒนา                  
ที่เหมาะสม

6. ความมัน่คงกบัการเสีย่ง (Security Versus Risk) ความมากนอยของสิง่กดดนัตาง ๆ ท่ีทาํให
พนักงานเกิดความรูสึกไมมั่นคงและวิตกกังวล

7.  การเปดเผยกับการปกปอง (Openess Versus Defensiveness)  เปนการพิจารณาขอบเขต
ที่บุคคลในองคการ พยายามปกปดความผิดมากกวาจะติดตอคบหากันอยางเปดเผยและรวมมือกัน

8.  สถานภาพและขวญั (Staus and Morale)  พจิารณาถงึความรูสึกทัว่ ๆ ไปของคนในองคการ
วาเปนองคการทีดีเหมาะสมที่เขาจะทํางานดวยเพียงใด

9.  การยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recogntion and Feedback)  หมายถึงความมากนอย
ของการที่บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบรหิารคดิอยางไรกบัการทาํงานของเขาและความมากนอย
ของการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

10. ความสามารถและความคลองตวัขององคการ (General Organizational Competence and 
Flexibility) ความมากนอยของความสามารถขององคการในการรบัรูวาเปาหมายขององคการ คอือะไร
และกระทําตามเปาหมายนั้นอยางคลองแคลวเพียงใด รวมทั้งความมากนอยของความสามารถ         
ในการคาดคะเนปญหา การพฒันาทกัษะและวธีิการใหม ๆ ใหแกผูปฏิบตังิานกอนทีป่ญหาจะกลายเปน
วิกฤติการณ
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Knowles (1974: 239)  ไดแบงมิติของบรรยากาศขององคการออกเปน 5 ประการดังนี้

1. นโยบายเกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากรมนษุยในองคการ (Policy Framework Under girding 
the HRD Program)  หมายถึงเรื่องที่องคการสนับสนุนใหมีการพัฒนาคนในองคการอยางเต็มที่

2.  ปรัชญาการจัดการ (Management Philosophy) หมายถึงการบริหารงานองคการภายใต
แนวความคิดการจัดการที่ใหความสําคัญกับการเปนมนุษยในองคการ เชน แนวความคิดการเขามา 
มีสวนรวมหรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน

3. โครงสรางขององคการ (Structure of Organization)  หมายถึงโครงสรางขององคการ         
ที่เขมงวดรวมศูนยเขาสูสวนกลาง ไมกระจายอํานาจหรือเผด็จการ ทําใหเกิดการบั่นทอน กําลังใจ
ของคนในองคการทีจ่ะปรบัปรงุตวัเอง (Self - Improvement) และเปนอปุสรรคขดัขวางตอการเรยีนรู
หรือความกระตือรือรนของคนในองคการ

4. นโยบายเกีย่วกบัการเงนิ (Financial Policy) หมายถงึองคการไดมกีารจดัสรรงบประมาณ 
ใหกับการพัฒนากําลังคนในองคการอยางเพียงพอหรือไม  ซ่ึงลักษณะเชนนี้จะทําใหเห็นวา การที่
องคการเห็นความสาํคญัของการพฒันากาํลังคนในองคการ โดยการทุมเทงบประมาณเชนนีจ้ะสงผล 
ใหพนักงานในองคการเห็นความสําคัญและคุณคาตามไปดวย

5. ระบบการใหรางวลัตอบแทน (Reward System)  คอืระบบการเลือ่นเงนิเดอืนหรือตาํแหนง 
หรืออ่ืน ๆ กด็ ี ตองยตุธิรรมและเหมาะสม เพือ่ทาํใหคนอยากเรยีนรูเพือ่เพิม่ประสบการณหรือพฒันา
ตนเอง

สุพตัรา และ เชีย่วชาญ (2528: 30 - 32)  ไดสํารวจมติติาง ๆ ของบรรยากาศองคการจากทรรศนะ
ของนักวิชาการและไดแบงมิติหรือตัวแปรยอยออกเปน 19 มิติ ดวยกันไดแก

1. โครงสรางการทาํงาน (Task Structure)  หมายถงึ เปาหมาย นโยบาย วธีิการทาํงาน หนาที่
ความรับผิดชอบ ไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน
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2. รางวัลตอบแทน (Rewards System)  หมายถึง ระบบการใหรางวัลตอบแทน เชน การ
เล่ือนขั้นเลื่อนเงินเดือน มีความยุติธรรมเพียงพอตอการพัฒนาของคน

3. การรวบอาํนาจ (Centralization of Authority)  หมายถงึ การตดัสนิใจทีถู่กรวบอาํนาจเขาสู
สวนกลาง

4. การสนบัสนนุใหพนกังานมกีารอบรมและพฒันา (Training and Development Emphasis)  
หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนการฝกอบรม และการพัฒนาของบุคลากรในองคการ

5. ความมัน่คงและการเสีย่ง (Security Versus Risk)  หมายถงึการทีอ่งคการเปดโอกาสใหมี
การแสดงออกริเร่ิมทําสิ่งใหม ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความมั่นคงในการทํางาน

6. การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ (Tolerance of Conflict)  หมายถึงระดับที่ความ
ขัดแยงในองคการสามารถเปดเผยกันไดหรือเปนเรื่องปกติธรรมดา

7. การรับรูในผลงาน (Recognition)  หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานที่ดีเดนของ
พนักงาน

8. ขวญัในการทาํงาน (Morale) หมายถงึ ความรูสึกทีเ่หน็วาองคการมสีภาพทีน่าอยูนาทาํงาน

9. ความยดืหยุน (Flexibility)  หมายถงึ องคการมคีวามยดืหยุนในการปฏบิตังิานและสามารถ
แกไขปญหาไดทันทวงที

10. ความรูสึกที่ตองการใหองคการประสบผลสําเร็จ (Motivation to Achieve)  หมายถึง 
บุคลากรมีแรงจูใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุวัตถุประสงค

11. ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับที่พนักงานมีความอิสระในการทํางานหรือ
ตัดสินใจ



30

12. ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support)  หมายถึง ระดับที่ผูบังคับบัญชา
ไดสรางความอบอุน และสนับสนุนการทํางาน ใหกับพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา

13. อุปสรรค (Hindrances)  หมายถึงระดับที่องคการมีอุปสรรคในการทํางาน

14. ความสามคัคเีปนอนัหนึง่อนัเดยีวกนั (Esprit de Crop) หมายถงึ ระดบัทีส่มาชกิในองคการ
มีความรวมมือเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

15. การติดตอส่ือสารที่เปดเผย (Openness of Communication) หมายถึงระดับที่การติดตอ
ส่ือสารภายในองคการมีการเปดเผยซึ่งกันและกัน

16. การแบงชัน้ตาง ๆ ในองคการ (Stratification)  หมายถงึ การแบงชัน้ของสายการบงัคบับญัชา
ในองคการ

17. การใชขอมลูเพือ่ความควบคมุ (Use of Control Data) หมายถงึระดบัขอมลูรายงานตาง ๆ
ถูกนํามาใชในการควบคุมผูปฏิบัติงาน

18. ความแตกตางภายในองคการ (Heterogeneity)  หมายถึง ระดับที่คานิยม ทัศนคติ หรือ
ความตองการของสมาชิกภายในองคการมีความแตกตางกัน

19. สภาพของวุฒิภาวะในการทํางาน (Maturity)  หมายถึง ระดับที่สมาชิกภายในองคการ  
มีความรับผิดชอบ มีสํานึก หรือมีวุฒิภาวะในการทํางาน

จากแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการตามทรรศนะของนักวิชาการ
ตาง  ๆดงักลาวมาขางตน จะเหน็วามมีากมายหลายประการสาํหรับการวจิยัคร้ังนี ้ ผูวจิยัจะใชองคประกอบ
หรือมิติของบรรยากาศขององคการ  14  มิติ ดวยกัน ไดแก

1. โครงสรางการทํางาน
2. รางวัลและผลตอบแทน
3. ความมั่นคงและความเสี่ยง
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4. การแบงชั้นตาง ๆ ในองคการ
5. การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ
6. การรับรูในผลงาน
7. ความอบอุนและการสนับสนุน
8. ขวัญในการทํางาน
9. ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
10. ความแตกตางภายในองคการ
11. ความเปนอิสระในการทํางาน
12. การยืดหยุน
13. การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา
14. มาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน

ขอมูลเก่ียวกับบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน)

บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) ไดกลาวถึงขอมูลเกี่ยวกับบริษัท ฯ ซ่ึงผูวิจัยได
นํามาสรุปพอสังเขป ดังนี้

ประวัติความเปนมา

เซเวนอีเลฟเวน ไดเกิดขึ้นแหงแรกในป พ.ศ. 2470 ณ เมืองดัลลัส มลรัฐเทกซัส ประเทศ
สหรัฐอเมริกา  โดยจุดเริ่มแรกเกิดจาก บริษัท เซาทแลนด ไอซ หรือ เซาทแลนดคอรปอเรชั่น ไดเร่ิม
ตนดําเนินกิจการผลิตและจําหนายน้ําแข็ง โดยตอมาในปเดียวกันนั้น บริษัท เซาทแลนด ไอซ ได
ขยายกิจการโดยนําสินคาอุปโภคบริโภคประเภทนม ขนมปง และไข เขามาจําหนาย และเปลี่ยนชื่อ
รานเปน โทเทม็สโตร (Totem’s Store) ซ่ึงถือเปนจดุกาํเนดิรานคาสะดวกซือ้ ซ่ึงตอมาในป พ.ศ. 2489
เปลี่ยนมาใชช่ือ เซเวนอีเลฟเวน ส่ือความหมายถึงเวลาเปดและปด คือ 7.00-23.00 น. ทุกวัน ตลอด
สัปดาห จากนั้นเปนตนมา กิจการของเซเวนอีเลฟเวนมีการพัฒนารูปแบบอยางตอเนื่องจนสามารถ
ขยายสาขาและเพิ่มเวลาการใหบริการเปน 24 ช่ัวโมง ซ่ึงเปนเอกลักษณของเซเวนอีเลฟเวนมาจนถึง
ทุกวันนี้



32

สําหรับประเทศไทยนั้น เครือเจริญโภคภัณฑไดเซ็นสัญญาซื้อสิทธิประกอบกิจการคาปลีก  
รานคาสะดวกซือ้ 7-Eleven จากบรษิทั เซาทแลนด คอรปอเรชัน่ จาํกดั ในวนัที ่ 7 พฤศจกิายน พ.ศ. 2531 
โดยมีเจตนารมณเพือ่การใหบริการอนัเปนเลศิแกผูบริโภค 7-Eleven สาขาแรกในประเทศไทยตัง้ขึน้   
ณ ถนนพัฒนพงศ เปนรานคาสะดวกซื้อที่ใหบริการตลอด 24 ช่ัวโมง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
การใหบริการประชาชนอยางทั่วถึงและเพื่ออํานวยความสะดวกในการจัดหาสินคาอุปโภคบริโภค
อันเปนพื้นฐานในชีวิตประจําวัน ปจจุบันเซเวนอีเลฟเวนขายรานสาขาตามแหลงชุมชนกวา 300 
สาขาตอป โดยมกีารบรหิาร 3 รูปแบบ คอืรานทีบ่ริษทัลงทนุเอง, การใหอนญุาตสทิธชิวง (Franchise)
และการใหอนุญาตสิทธิชวงในอาณาเขต (Sub-Area License)

ปจจุบัน บริษัท ซี.พี. เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) มีการขยายสาขามากเปนอันดับ 2 
ของเอเชยีและมจีาํนวนสาขามากเปนอนัดบั 4 ของโลก นอกจากนี ้ 7-Eleven ยงัเปนรานคาสะดวกซือ้  
ที่มียอดขายอันดับ 1 และมีสาขามากที่สุดในประเทศไทย

บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) ไดตั้งแนวคิดในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ดังตอไปนี้

ปรัชญาองคกร (Philosophy) ขององคการ

เราปรารถนารอยยิ้มจากลูกคา ดวยทีมงานที่มีความสุข

วิสัยทัศน (Vision) ขององคการ

บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) ไดกําหนดวิสัยทัศนขององคการไวคือ  “เราคือ
ผูใหบริการความสะดวกซื้อกับลูกคาทุกชุมชน”

พันธกิจ หรือภารกิจ (Mission) ขององคการ มี 5 ประการ คือ

1. มุงมั่นอยางไมหยุดยั้งในการสรรหาผลิตภัณฑและบริการที่ลูกคาสะดวกซื้อตองการ
2. สรรหาทําเลรานสาขาที่เขาถึงลูกคาใหครอบคลุมทั่วประเทศ
3. สรางภาวะผูนําทุกระดับ และสงเสริมใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่ดี
4. สรางสัมพันธภาพที่ดีกับสังคมและชุมชน
5. สรางองคกรคุณภาพและมุงสูองคกรแหงการเรียนรู
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ

จากการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดประมวลและรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวของและใกลเคียงกับ
บรรยากาศองคการ ไดดังนี้

สุพตัรา และ เชีย่วชาญ (2528) วจิยัเร่ืองปญหาและอปุสรรคทีม่ตีอการพฒันากาํลังคนในระบบ
ราชการไทย โดยใชกลุมประชากรขาราชาการสวนกลาง จากกระทรวงมหาดไทย กระทรวงสาธารณสขุ
กระทรวงศึกษาธิการ และสํานักนายกรัฐมนตรี และขาราชการสวนภูมิภาคจากจังหวัดเชียงใหม 
จังหวัดขอนแกน และจังหวัดสงขลา จากผลการวิจัยพบวา เพศชายมีระดับการรับรูตอบรรยากาศ
องคการในระดับดีมากกวาเพศหญิง ระดับการศึกษา มีความสัมพันธตอการรับรูบรรยากาศองคการ
อยางมีนัยสําคัญในทิศทางที่กลับกันคือกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูง มีระดับการรับรูต่ํากวา
กลุมตวัอยางทีม่รีะดบัการศกึษาต่าํ โดยเฉพาะระดบัปรญิญาโทขึน้ไปมกีารรบัรูตอบรรยากาศองคการต่ํา
ทีสุ่ด และพบวาระดบัตาํแหนงและอายรุาชการไมมคีวามสมัพนัธใด ๆ กบัการรบัรูบรรยากาศองคการ

จฑุารตัน (2541) ไดทาํการศกึษาเรือ่งการรบัรูบรรยากาศองคการและความเครยีดของบคุลากร
ในโรงพยาบาลตากสิน ผลการวิจัยสรุปวา บุคลากรของโรงพยาบาลตากสินมีการรับรูบรรยากาศ
องคการในทางบวกอยูในระดับปานกลาง และมีระดับความเครียดยูในเกณฑปกติ อีกทั้งปจจัย        
สวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการสวนวิชาชีพและภาระทาง
ครอบครัวมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ

นุชกร (2542)  ศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับความ  
พงึพอใจในงานของพนกังานของพนกังานบรษิทั ซิว-เนชัน่แนล จาํกดั โดยศกึษาเปรยีบเทยีบการรบัรู
บรรยากาศองคการจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวน
บุคคลกับการรับรูบรรยากาศองคการ พนักงานที่มีระดับการศึกษา และตําแหนงงาน แตกตางกัน        
มีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน อายุมีความสัมพันธกับการรับรูบรรยากาศโดยรวมการรับ
รูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจงาน
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาตนเอง

จากการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดประมวลและรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวของและใกลเคียงกับ
การพัฒนาตนเองไดดังนี้

กฤษดา (2538) ทาํการศกึษาความตองการในการพฒันาตนเองของครโูรงเรยีนประถมศกึษา
สังกัดกรุงเทพมหานคร จํากัด 420 คน ผลการวิจัยพบวา ครู โรงเรียนประถมศึกษามีความตองการ
พัฒนาตนเองตามลําพังและเปนหมูคณะโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบความตองการ
ในการพัฒนาตนเองตามลําพังและเปนหมูคณะ จําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ อายุราชการ ระดับการ
ศึกษา ขนาดของโรงเรียน พบวา ครูที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองตาม
ลําพังและเปนหมูคณะตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนั้น คือ เพศ อายุ อายุ
ราชการ ขนาดของโรงเรียน และทําเลที่ตั้งของโรงเรียน ที่ตางกันของครู ไมทําใหครูมีความตองการ
พัฒนาตนเองตามลําพังและเปนหมูคณะตางกัน

ธนศิร (2542) ไดทาํการศกึษาเรือ่งปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธตอการพฒันาตนเองของขาราชการ
กองทัพอากาศไทย: กรณีศึกษากรมกําลังพลทหารอากาศ โดยทําการศึกษาขาราชการกรมกําลังพล
ทหารอากาศ จากจํานวนกลุมตัวอยาง 177 คน และไดใชแบบสอบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล  ผลการศึกษาพบวาขาราชการกรมกําลังทหารอากาศมีสภาพการพัฒนาตนเองอยูใน
ระดับปานกลาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกรม
กาํลังพลทหารอากาศ ไดแก เพศ ยศ และตาํแหนง สวนอาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลา
รับราชการ สายงานที่สังกัด อัตราเงินเดือนและปจจัยบรรยากาศองคการ ไมมีความสัมพันธตอการ
พัฒนาตนเองของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ

สุวรี (2542) ไดทาํการศกึษาเรือ่ง การพฒันาตนเองดานวชิาการของอาจารยในสถาบนัอดุมศกึษา
เอกชน: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร โดยทําการศึกษาจากอาจารยในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีมหานคร จํานวน 166 คน ผลการศึกษาพบวาอาจารยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
มีการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการอยูในระดับสูง ระดับการคาดหวังความสําเร็จทางวิชาการอยูใน
ระดับปานกลาง ระดับสภาพแวดลอมในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับดี และเมื่อแยกเปน         
รายดานพบวา ดานผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับดี ดานความ
พรอมของสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานดานวิชาการ ดานบรรยากาศในการทํางาน และ
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ดานสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล อยูในระดับปานกลาง ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับการพัฒนา
ตนเองทางดานวชิาการ ไดแก เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณในการทาํงาน และสภาพแวดลอม
ในการทํางานดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานดานวิชาการ ดานบรรยากาศในการทํางาน 
ดานสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอยางมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น .05 ตัวแปรที่ไมมีความ
สัมพนัธกบัการพฒันาตนเองทางดานวชิาการไดแก การคาดหวงัความสาํเรจ็ทางวชิาการ สภาพแวดลอม
ในการทํางานดานผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

วิเชียร (2542) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยทําการศึกษาผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
จํานวน 420 คน จากสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการใชคาความถี่และคารอยละ ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาตน
เองของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี          
ไดดําเนินการหลายวิธีโดยเรียบลําดับที่ไดดําเนินการจากมากไปหานอย ดังนี้ 1) การพัฒนาวิชาชีพ 
คือ การสํารวจตนเอง การศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติม การศึกษาดูงาน การปรับปรุงบุคลิกภาพ 
การฝกฝนในการตัดสินใจ การรับฟงและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การฝกอบรมและการศึกษาตอ         
2) การพัฒนากาย คือ การดูแลสุขภาพรางกาย การออกกําลังกาย 3) การพัฒนาจิตคือ การดูแลรักษา
สุขภาพจติ การบรหิารจติ สวนปญหาในการพฒันาตนเองของผูบริหารโรงเรยีนคอื ขาดความตอเนือ่ง
ในการสํารวจตนเอง ขาดเอกสารการศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติม หลักสูตรการจัดการฝกอบรม
ยังไมตรงกับความตองการคาใชจายในการศึกษาตอไปไมเพียงพอ ขาดงบประมาณสนับสนุน       
ในการไปศึกษาดูงาน ขาดขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ ขาดความตอเนื่องในการปรับปรุงตนเอง 
ขาดการใหคําปรึกษาแนะนาํและชวยเหลือจากผูมีประสบการณขาดความตอเนื่องในการพัฒนากาย
และพัฒนาจิต

กนิษฐา (2542) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความตองการพัฒนาตนเองของ       
นายชางเทคนคิ สังกดักรมทางหลวง โดยทาํการศกึษานายชางเทคนคิ สังกดักรมทางหลวง ในราชการ
สวนกลาง จํานวน 326 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษาพบวา 
นายชางเทคนิคสวนใหญมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง     
นายชางเทคนิคที่มีอายุ อายุราชการ และระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมแตกตางกัน 
แตนายชางเทคนิคที่มีสาขาวิชาชีพตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน นายชางเทคนิคที่มีอายุ 
อายุราชการ และระดับการศึกษาตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองแตกตางกัน แตนายชางเทคนิค
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ที่มีสาขาวิชาชีพตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความ
สัมพันธทางบวกกับความตองการพัฒนาตนเองของนายชางเทคนิค

จันทรจิรา (2544) ไดศึกษา เร่ือง การศึกษาและเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
ใหมีความสามารถในการบริหารความขัดแยงระหวางหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน กรณีศึกษา
โรงพยาบาลศริิราชและโรงพยาบาลกรงุเทพ โดยไดศกึษาและวจิยัเชงิคณุภาพและไดจาํกดัการศกึษา
เฉพาะผูบริหารฝายทรัพยากรบุคคลจากการศึกษาพบวาเมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นในองคการ                   
ผูบริหารฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูที่ตองทําหนาที่เปนตัวกลางเชื่อมโยงองคการเขากับบุคลากร            
ในหนวยงาน จะถูกกดดันจากทั้งสองฝายใหเลือกแนวทางแกปญหาที่กอใหเกิดประโยชนแกฝายใด
ฝายหนึ่งมากที่สุด จึงทําใหผูบริหารจําเปนตองมีความรูและความเขาใจเกี่ยวกับความขัดแยง ไมวา
จะเปนสาเหตุของความขัดแยง ซ่ึงโรงพยาบาลทั้งสองแหงมีสาเหตุของความขัดแยงที่คลายคลึงกัน
คือ สาเหตุที่เกิดจากตัว และพบวากระบวนการและวิธีการในการพัฒนาตนของผูบริหารใหมีความ
สามารถในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารฝายทรัพยากรบุคคลของทั้งสองโรงพยาบาล          
แตกตางกนั นัน้คอื หวัหนาฝายการเจาหนาทีแ่ละพัฒนาบคุคลของโรงพยาบาลศริิราชเนนกระบวนการ
ที่มุงใหผูบริหารรูจักตนเองและทําความเขาใจผูอ่ืนดวยการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลและ       
ใชวิธีการประนีประนอมในการจัดการและบริหารความขัดแยงในขณะที่ผูจัดการฝายทรัพยากร
บุคคลของโรงพยาบาลกรุงเทพเนนที่การทําความเขาใจในตัวบุคคลมากกวาและใชวิธีการเผชิญหนา
ในการจัดการและบริหารความขัดแยงอยางไร ก็ตามกระบวนการและวิธีการในการพัฒนาตนของ         
ผูบริหารใหมีความสามารถในการบริหารความขัดแยงขางตนเปนกระบวนการที่ไมสามารถแกไข
ปญหา ความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดทุกสถานการณ

ประณีต (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาตนเองของพนักงานที่ปฏิบัติงานในฟารม
เครือเบทาโกร พบวาการพัฒนาตนเองของพนักงานที่ปฎิบัติงานในฟารม อยูในระดับปานกลาง 
ความคาดหวังในการทํางานอยูระดับสูง ความผูกพันในการทํางานอยูในระดับสูงขวัญและกําลังใจ
ในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความเห็นตอการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ 
ปานกลาง
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย

1. ปจจัยดานบุคคล

- เพศ
- อายุ
- ระดับการศึกษา
- อายุงาน
- หนวยงานที่สังกัด
- ตําแหนง

2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ

ตัวแปรตาม  คือ การพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ



39

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม

ปจจัยสวนบุคคล
- เพศ
- อายุ
- ระดับการศึกษา
- อายุงาน
- หนวยงานที่สังกัด
- ตําแหนง

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ

การพฒันาตนเองของพนกังาน
บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน
จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ
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สมมติฐานในการวิจัย

1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ซี.พี. ซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน)
สํานักงานใหญ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

1.1 เพศของพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) มีความสัมพันธกับ
การพัฒนาตนเองของพนักงาน

  1.2 อายุของพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

1.3 ระดับการศึกษาของพนักงาน บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน)
สํานักงานใหญ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

1.4 อายุงานของพนักงาน บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

1.5 หนวยงานที่สังกัดของพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน)
สํานักงานใหญ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

1.6  ตําแหนงของพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท 
ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ
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