
บทท่ี 4

ผลการวิจัยและขอวิจารณ

ผลการวิจัย

การศึกษาเรื่อง “การพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอิเลฟเวน จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ” ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหโดยแบงออกเปน 4 สวน       
ดังตอไปนี้

สวนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล

สวนที่ 2  ขอมูลปจจัยดานบรรยากาศขององคการ

สวนที่ 3  การพัฒนาตนเองของพนักงาน

สวนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน
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สวนท่ี 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล

ตารางที่ 3  จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางแยกตาม  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุงาน  หนวยงาน
ที่สังกัดและระดับตําแหนง

            (n = 317)
ปจจัยสวนบุคคล       จํานวน ( คน) รอยละ

1.   เพศ
ชาย 102 32.2
หญิง 215 67.8

2. อายุ
ไมเกิน 25  ป   96 30.5
26  -  30  ป 146 45.8
31  -  35  ป   60 19.0
36  -  40  ป   13   4.1
41  ปขึ้นไป     2                 0.6

3. ระดับการศึกษา
มัธยมตอนปลายหรือต่ํากวา     8   2.5
อนุปริญญาหรือเทียบเทา   13   4.1
ปริญญาตรี 241 75.9
ปริญญาโทหรือสูงกวา   55 17.5

4. อายุงาน
นอยกวา 1 ป   78 24.9
1  -  5  ป 161 50.8
6  -  10 ป   63 19.5
10 ปขึ้นไป   15   4.8
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ตารางที่ 3  (ตอ)  

            (n = 317)
ปจจัยสวนบุคคล         จํานวน ( คน) รอยละ

5. หนวยงานที่สังกัด
บริหารสวนกลาง ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน     9   2.8
สํานักประสานรัฐกิจ     4   1.3
สํานักบริหารนโยบายธุรกิจ                  8   2.5
โครงการรานหนังสือ     8   2.5
สํานักบุคคลกลุมธุรกิจการตลาด-     3   0.9
และการจัดจําหนาย
โครงการ Catalog Order                  12   3.8
สํานักประชาสัมพันธและกิจกรรมสังคม         5   1.6
สํานักวิศวกรรม                  12   3.8
สํานักธุรกิจสัมพันธ      7   2.2
สํานักทรัพยากรบุคคล                  11   3.5
สํานัก Facility Management                         12   3.8
สํานักบัญชีและการเงิน     63     19.9
สํานักฝกอบรมและพัฒนาบุคคล          8   2.5
สํานักบริหารการตลาด     22   6.9
สํานักพัฒนาธุรกิจ     30   9.5
สํานักจัดซื้อ     13   4.1
สํานักแฟรนไชส     10   3.2
สํานักปฏิบัติการกรุงเทพฯ และปริมณฑล       31   9.8
สํานักปฏิบัติการมณฑล       1   0.3
สํานักวิจัยและพัฒนาการตลาด       4   1.3
สํานักพัฒนาและประกันคุณภาพผลิตภัณฑ     11   3.5
สํานักการเงินและลงทุนสัมพันธ       2   0.6
สํานักกระจายสินคา      31   9.8
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ตารางที่ 3  (ตอ)  
            (n = 317)

ปจจัยสวนบุคคล       จํานวน ( คน) รอยละ
6. ตําแหนง

พนักงาน หรือเจาหนาที่สํานักงาน                  246 77.6
บังคับบัญชา        63 19.9
บริหาร       8   2.5

จากตารางที่ 3  แสดงขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้

เพศ   กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนเพศชาย จํานวน 102 คน  คิดเปนรอยละ 32.2 และ
เพศหญิง จํานวน 215  คน คิดเปนรอยละ 67.8

อายุ  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีอายุอยูในชวง 25 – 30 ป มีจํานวน 146  คน 
คิดเปนรอยละ 45.8 รองลงมาคือกลุมที่มีอายุไมเกิน 25 ป มีจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 30.5  กลุม
ที่มีอายุ 31–35 ป มีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 19.0 กลุมที่มีอายุ 35-40 ป มีจํานวน 13 คน คิดเปน
รอยละ 4.1 และกลุมตวัอยางทีม่นีอยทีสุ่ดคอืชวงอายมุากกวา 40 ป มจีาํนวน 2 คน คดิเปนรอยละ 0.6

ระดับการศึกษา  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
มีจํานวน 241 คน คิดเปนรอยละ 75.9 รองลงมาคือกลุมที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา มี
จาํนวน 55 คน คดิเปนรอยละ 17.5 กลุมทีม่รีะดบัการศกึษาอนปุริญญาหรอืเทยีบเทา มจีาํนวน 13 คน
คิดเปนรอยละ 4.1 และกลุมตัวอยางที่มีจํานวนนอยที่สุด คือกลุมที่มีระดับการศึกษาระดับมัธยม
ศึกษาตอนปลายหรือต่ํากวา มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.5

อายุงาน  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีอายุงานอยูระหวาง 1-5 ป มีจํานวน 
161 คน คิดเปนรอยละ 50.8 รองลงมาคือกลุมที่มีอายุงานในนอยกวา 1 ป มีจํานวน 78 คน คิดเปน
รอยละ 24.9  กลุมที่มีอายุงาน 6-10 ป มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 19.5 และกลุมตัวอยางที่มี
จํานวนนอยที่สุด คือกลุมที่มีอายุงานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 4.8
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หนวยงานที่สังกัด  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีหนวยงานที่สังกัดคือ  สํานัก
บัญชีและการเงิน มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 19.9 รองลงมามีจํานวนกลุมตัวอยางเทากัน 2 
หนวยงาน คือ สํานักปฏิบัติการกรุงเทพฯ และปริมณฑล มีจํานวน  31 คน คิดเปนรอยละ  9.8  และ
สํานักกระจายสินคา มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ  9.8 และกลุมตัวอยางที่มีจํานวนนอยที่สุด คือ 
สํานักปฏิบัติการมณฑล มีจํานวน 1 คิดเปนรอยละ 0.3 และอื่น ๆ ดังตอไปนี้ บริหารสวนกลาง        
ซี.พ.ีเซเวนอเีลฟเวน มจีาํนวน 9 คน คดิเปนรอยละ  2.8  สํานกัประสานรฐักจิ มจีาํนวน 4 คน คดิเปน
รอยละ  1.3  สํานักบริหารนโยบายธุรกจ มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ  2.5 โครงการรานหนังสือ   
มจีาํนวน 8 คน คดิเปนรอยละ  2.5  สํานกับคุคลกลุมธรุกจิกรตลาดและการจดัจาํหนาย มจีาํนวน 3 คน
คดิเปนรอยละ  0.9 โครงการ Catalog Order  มจีาํนวน 12 คน คดิเปนรอยละ  3.8  สํานกัประชาสมัพนัธ
และกิจกรรมสังคม  มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ  1.6  สํานักวิศวกรรม  มีจํานวน 12 คน คิดเปน
รอยละ 3.8  สํานักธุรกิจสัมพันธ มีจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.2  สํานักทรัยากรบุคคล มีจํานวน
11 คน คิดเปนรอยละ 3.5  สํานัก Facility Management มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.8  สํานัก
ฝกอบรมและพฒันาบคุคล มจีาํนวน 8 คน คดิเปนรอยละ 2.5  สํานกับรหิารการตลาด มจีาํนวน 22 คน
คิดเปนรอยละ  6.9  สํานกัพัฒนาธุรกิจ มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ  9.5  สํานักจัดซื้อ มีจํานวน
13 คน คิดเปนรอยละ 4.1 สํานักแฟรนไชส มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.2  สํานักวิจัยและ
พฒันาการตลาด มจีาํนวน 4 คน คดิเปนรอยละ  1.3  สํานกัพฒันาและประกนัคณุภาพผลติภณัฑ มจีาํนวน
11 คน คิดเปนรอยละ  3.5  สํานักการเงินและลงทุนสัมพันธ มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.6

ตําแหนง  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีตําแหนงระดับพนักงานหรือเจาหนาที่
สํานักงาน มีจํานวน 246 คน คิดเปนรอยละ 77.6 รองลงมาคือกลุมที่มีตําแหนงระดับบังคับบัญชา        
มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 19.9 และกลุมตัวอยางที่มีจํานวนนอยที่สุด คือกลุมที่มีตําแหนง
ระดับบริหาร มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.5

สวนท่ี 2  ขอมูลปจจัยดานบรรยากาศขององคการ

ในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท ซี.พี.
เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  เปนการศึกษาเกี่ยวกับความรูสึกที่มีตอบรรยากาศ
ในการทํางาน
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โดยการวิเคราะหระดับความความคิดเห็น ไดแบงออกเปน 3 ระดับ คือ มีความคิดเห็นตอ
บรรยากาศองคการของบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  ในระดับนอย 
ระดับปานกลาง และระดับสูง ไดแสดงไวตามตารางดังตอไปนี้

ตารางที่ 4  รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ
        (n = 317)

ขอความ
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

x S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น

1 หนวยงานของทานมีการกําหนดโครง
สรางในการดําเนินงานไวอยางชัดเจน

82
(25.9)

188
(59.3)

38
(12.0)

8
(2.5)

1
(0.3)

4.08 .71 มาก

2 หนวยงานของทานมกีารชีแ้จงนโยบาย
และโครงสรางทางการบริหารแก
ผูปฏิบัติงานทราบอยางชัดเจน

70
(22.1)

187
(59)

55
(17.4)

4
(1.3)

1
(0.3)

4.01 .69 มาก

3 หนาที่ความรับผิดชอบของทานไดถูก
กําหนดไวตรงกับงานที่ทานทํา

65
(20.5)

187
(59.0)

59
(18.6)

5
(1.6)

1
(0.3)

3.98 .7 มาก

4 หนวยงานของทานมีการจัดแบงงาน
สายการบงัคบับญัชาไวอยางเปนระบบ

76
(24.0)

180
(56.8)

51
(16.1)

7
(2.2)

3
(0.9)

4.00 .76 มาก

5 เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบันมี
ความเหมาะสม

22
(6.9)

102
(32.2)

118
(37.2)

50
(15.8)

25
(7.9)

3.14 1.02 ปาน
กลาง

6 หนวยงานของทานมีการจัดสวัสดิการ
ไดอยางเพียงพอ

35
(11)

177
(55.8)

84
(26.5)

15
(4.7)

6
(1.9)

3.70 .80 มาก

7 ผูบังคับบัญชายินยอมใหผูใตบังคับ
บัญชาโตแยงในเรื่องของงานที่มี
แนวคิดแตกตางกัน

46
(14.6)

192
(60.8)

61
(19.3)

15
(4.7)

2
(0.6)

3.83 .75 มาก

8 ผูบังคับบัญชาของทานเอาใจใสและ
ใหคําแนะนําในเรื่องตาง ๆ แกทาน
อยูเสมอ

61
(19.2)

181
(57.1)

64
(20.2)

6
(1.9)

5
(1.6)

3.90 .78 มาก
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ตารางที่ 4  (ตอ)
        (n = 317)

ขอความ
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

x S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น

9 ผูบังคับบัญชาของทานใหผูใตบังคับ
บญัชามโีอกาสเขาพบเพือ่ขอคาํปรึกษา
ไดเสมอ

85
(26.8)

168
(53.0)

55
(17.4)

6
(1.9)

3
(0.9)

4.03 .78 มาก

*10 ผูบงัคบับญัชาไมสนใจผูใตบงัคบับญัชา
เมื่อมีอุปสรรคในเรื่องตาง ๆ

5
(1.6)

40
(12.6)

69
(21.8)

134
(42.3)

69
(21.8)

2.30 .99 นอย

*11 ผูบงัคบับญัชามกัจะปลอยใหทานแกไข
ปญหาในการทํางานตาง ๆ ดวยตนเอง

8
(2.5)

73
(23)

80
(25.2)

114
(36.0)

42
(13.2)

2.66 1.05 ปาน
กลาง

12 ผูบังคับบัญชาจะแจงขอมูลที่เกี่ยวของ
ในการทาํงานแกผูใตบงัคบับญัชาเสมอ

51
(16.1)

187
(59.0)

67
(21.1)

12
(3.8)

0
(0)

3.88 .71 มาก

13 การเลื่อนตําแหนงมีความเปนธรรมแก
พนักงานซึ่งมีผลการปฏิบัติงานดี

32
(10.1)

119
(37.7)

122
(38.6)

23
(7.3)

20
(6.3)

3.38 .98 ปาน
กลาง

*14 พนักงานที่มีความสนิทสนมใกลชิด
กับผูบังคับบัญชา มักมีโอกาสเลื่อน
ตําแหนงมากกวาพนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี

38
(12.0)

62
(19.6)

126
(39.9)

71
(22.5)

19
(6.0)

3.10 1.07 ปาน
กลาง

*15 หนวยงานของทานละเลยผลสําเร็จใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน

4
(1.3)

52
(16.5)

101
(32.1)

123
(39.0)

35
(11.1)

2.58 .93 ปาน
กลาง

*16 ผูบังคับบัญชาของทานขาดความสน
ใจตอผลสําเร็จของผูใตบังคับบัญชา
เพราะถอืวาเปนหนาทีท่ีต่องปฏบิตัอิยูแลว

10
(3.2)

58
(18.4)

84
(26.6)

122
(38.6)

42
(13.3)

2.59 1.03 ปาน
กลาง

*17 แมจะปฏิบัติหนาที่ไดดีเพียงใดทานก็
ไมเคยไดรับคาํชมจากผูบงัคบับญัชาเลย

11
(3.5)

41
(13.0)

84
(26.6)

118
(37.3)

62
(19.6)

2.43 1.05 ปาน
กลาง

18 ผูบังคับบัญชามักจะกลาวสงเสริม
หรือกลาวยกยองบุคคลที่ปฏิบัติงาน
ไดดีตอหนาผูอื่น

35
(11.1)

145
(45.9)

102
(32.3)

28
(8.9)

6
(1.9)

3.55 .87 ปาน
กลาง
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ตารางที่ 4  (ตอ)
        (n = 317)

ขอความ
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

x S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น

19 หนวยงานของทานสนับสนุนใหมีการ
เผยแพรผลงานที่ดีเดนของพนักงาน
ใหแกผูอื่นทราบทั้งภายในและ
ภายนอกหนวยงาน

39
(12.3)

125
(39.6)

120
(38.0)

23
(7.3)

9
(2.8)

3.51 .90 ปาน
กลาง

20 ผูบังคับบัญชาของทานใจกวางพอที่
จะยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางกัน
ในเร่ืองงาน

49
(15.5)

193
(61.1)

61
(19.3)

8
(2.5)

5
(1.6)

3.86 .76 มาก

*21 ขั้นตอนในการปฏิบัติงานของหนวย
งานทานมีมากเกินไป ทําใหการ
ปฏิบัติงานไมสะดวก รวดเร็ว

33
(10.4)

119
(37.7)

110
(34.8)

45
(14.2)

9
(2.8)

3.39 .95 ปาน
กลาง

22 หนวยงานของทานจะนําผลการ
ปฏิบัติงานมาใชเพื่อการแกไขขอ
ผิดพลาดมากกวาใชเพื่อการลงโทษ
หรือตําหนิพนักงาน

26
(8.2)

202
(63.7)

71
(22.4)

16
(5.0)

2
(0.6)

3.74 .70 มาก

*23 หนวยงานของทานไมสนับสนุนให
พนักงานในหนวยงานลาศึกษาตอใน
ระหวางทํางาน

10
(3.2)

51
(16.1)

93
(29.4)

117
(37.0)

45
(14.2)

2.57 1.02 ปาน
กลาง

24 เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทาน
ไมมีความแตกแยกกัน

35
(11.0)

112
(35.3)

125
(39.4)

32
(10.1)

13
(4.1)

3.39 .95 ปาน
กลาง

25 เพื่อนรวมงานและทานมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันก็ตอเมื่อ
ตองการทํางานรวมกันเทานั้น

24
(7.6)

111
(35.0)

72
(22.7)

92
(29.0)

18
(5.7)

3.10 1.08 ปาน
กลาง

26 ทุกคนในหนวยงานของทานมีความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน

27
(8.5)

145
(45.7)

119
(37.5)

20
(6.3)

6
(1.9)

3.53 .81 ปาน
กลาง

27 ทานและเพื่อนรวมงานเต็มใจจะให
ความรวมมอืในกจิกรรมของหนวยงาน

46
(14.5)

199
(62.8)

60
(18.9)

11
(3.5)

1
(0.3)

3.89 .70 มาก
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ตารางที่ 4  (ตอ)
        (n = 317)

ขอความ
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

x S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น

*28 เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทาน
มักจะทํางานโดยคํานึงถึงผล
ประโยชนของตนเองกอน

14
(4.4)

57
(18.0)

136
(42.9)

86
(27.1)

24
(7.6)

2.84 .95 ปาน
กลาง

*29 พนักงานในหนวยงานของทานสวน
ใหญมีวัฒนธรรมในการทํางานที่
แตกตางกัน

15
(4.7)

111
(35.0)

118
(37.2)

66
(20.8)

7
(2.2)

3.19 .89 ปาน
กลาง

30 หนวยงานของทานมีการจัดหา
ทรัพยากรที่จําเปนสําหรับการทํางาน
อยางครบถวน

49
(15.5)

128
(40.4)

98
(30.9)

38
(12.0)

4
(1.3)

3.57 .93 ปาน
กลาง

คาเฉลี่ยรวม 3.39 .88 ปาน
กลาง

*  ขอความเชิงลบ

จากตารางที่ 4  แสดงใหเห็นวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของพนักงาน
บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
( x = 3.39)   และเมื่อพิจารณารายขอพบวา หนวยงานมีการกําหนดโครงสรางในการดําเนินงานไว
อยางชัดเจน (ขอ 1) มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( x = 4.08)  ซ่ึงเปนบรรยากาศองคการในมิติดานโครงสราง
การทาํงาน รองลงมาคอื ผูบงัคบับญัชาของทานใหผูใตบงัคบับญัชามโีอกาสเขาพบเพือ่ขอคาํปรกึษา
ไดเสมอ ( x = 4.03) ซ่ึงเปนบรรยากาศองคการในมิติดานความอบอุนและการสนับสนุน และ
ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยที่ต่ําสุด คือผูบังคับบัญชาไมสนใจผูใตบังคับบัญชาเมื่อมีอุปสรรคในเรื่องตาง ๆ 
(ขอ 10) เปนคําถามเชิงลบ และเปนบรรยากาศขององคการในมิติดานความอบอุนและการ
สนับสนุน ( x = 2.30)
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สวนท่ี 3  การพัฒนาตนเองของพนักงาน

ในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ซี.พี.
เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  เปนการศึกษาเกี่ยวกับความรูสึกที่มีตอการพัฒนา
ตนเองของพนักงาน

โดยการวิเคราะหระดับความความคิดเห็น ไดแบงออกเปน 3 ระดับ คือ มีความคิดเห็น       
ตอการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ            
ในระดับนอย  ระดับปานกลาง และระดับสูง ไดแสดงไวตามตารางดังตอไปนี้

ตารางที่ 5  รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาตนเอง
        (n = 317)

ประเด็นคําถาม
ทําเปน
ประจํา

บอย
คร้ัง

บางครัง้
/ นาน ๆ
คร้ัง

ไมเคย
ทํา

ไมคิด
จะทํา

x S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น

1 ทานจะซักถามผูรูเกี่ยวกับงานที่ทํา
เมื่อมีปญหา

85
(27.0)

170
(54.0)

57
(18.1)

3
(1.0)

0
(0)

4.07 .70 มาก

2 ทานมักจะขอคําแนะนําจากผูอื่นใน
เร่ืองของงานที่ทานรับผิดชอบ

55
(17.4)

162
(51.1)

95
(30.0)

4
(1.3)

1
(0.3)

3.84 .73 มาก

3 ทานหาโอกาสที่จะมีประชุมและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน
ที่ทํากับผูรวมงานของทาน

39
(12.3)

144
(45.4)

122
(38.5)

10
(3.2)

1
(0.3)

3.77 1.96 มาก

4 ทานนําความรูที่ไดจากการฝกอบรม
ในหลักสูตรตาง ๆ ของหนวยงานมา
ปรับใชในงานที่ทํา

52
(16.4)

163
(51.4)

95
(30.0)

6
(1.9)

1
(0.3)

3.82 .73 มาก

5 ทานสามารถนํา 7 Values ซึ่งเปน
หลักการขององคการ มาประยุกตใช
กับงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

45
(14.2)

162
(51.1)

105
(33.1)

5
(1.6)

0
(0)

3.78 .70 มาก

6 ทานสามารถนํา 11 Leadership ซึ่ง
เปนหลักการขององคการ มาประยุกต
ใชกับงานได

39
(12.4)

164
(52.1)

107
(34.0)

5
(1.6)

0
(0)

3.75 .68 มาก
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ตารางที่ 5  (ตอ)
        (n = 317)

ประเด็นคําถาม
ทําเปน
ประจํา

บอย
คร้ัง

บางครัง้
/ นาน ๆ
คร้ัง

ไมเคย
ทํา

ไมคิด
จะทํา

x S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น

7 ทานพยายามหาโอกาสที่จะศึกษาหา
ความรูใหม ๆ โดยการคนควาดวย
ตนเองเสมอ

68
(21.5)

186
(58.7)

58
(18.3)

5
(1.6)

0
(0)

4.00 .68 มาก

8 ทานหาโอกาสในการเรียนรูและศึกษา
เพิ่มเติมในดานของภาษาตางประเทศ

47
(14.8)

138
(43.5)

121
(38.2)

11
(3.5)

0
(0)

3.70 .76 มาก

9 ทานหาโอกาสในการเขาอบรม
หลักสูตรตาง ๆ ขององคการเสมอ
แมวาจะไมมีผลตอการเลื่อนตําแหนง

44
(13.9)

150
(47.3)

103
(32.5)

20
(6.3)

0
(0)

3.69 .79 มาก

10 ทานมักแสวงหาวิธีการ หรือเทคนิค
ใหม ๆ มาใชในการพัฒนางานอยู
เสมอ

63
(19.9)

170
(53.6)

81
(25.6)

3
(0.9)

0
(0)

3.92 .70 มาก

11 ทานแสวงหาโอกาสที่จะศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้น ขณะที่ทานทํางานอยู
ในองคการ

53
(16.7)

150
(47.3)

97
(30.6)

15
(4.7)

2
(0.6)

3.75 .81 มาก

12 ทานหาโอกาสไปศึกษาและดูงานใน
องคการอื่น

42
(13.2)

113
(35.6)

124
(39.1)

37
(11.7)

1
(0.3)

3.50 .88 ปาน
กลาง

13 ทานติดตามการพัฒนาเทคโนโลยีที่
ทันสมัยเพื่อนํามาใชในการทํางาน

51
(16.1)

167
(52.7)

95
(30.0)

4
(1.3)

0
(0)

3.84 .70 มาก

14 ทานติดตามความเคลื่อนไหวของ
เหตุการณภายในและภายนอก
ประเทศ จากสื่อตาง ๆ

67
(21.3)

182
(57.8)

56
(17.8)

10
(3.2)

0
(0)

3.97 .72 มาก

15 ทานทดลองหาวิธีการทํางานใหม เพื่อ
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ

48
(15.1)

186
(58.7)

75
(23.7)

8
(2.5)

0
(0)

3.86 .69 มาก

16 ทานอานหนังสือพิมพเปนประจํา
ทุกวัน เพื่อหาขอมูลใหม ๆ
ที่เกี่ยวของกับงาน

46
(14.5)

162
(51.1)

99
(31.2)

10
(3.2)

0
(0)

3.77 .73 มาก
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ตารางที่ 5  (ตอ)
        (n = 317)

ประเด็นคําถาม
ทําเปน
ประจํา

บอย
คร้ัง

บางครัง้
/ นาน ๆ
คร้ัง

ไมเคย
ทํา

ไมคิด
จะทํา

x S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น

17 ทานเรยีนรูโดยสงัเกตจากการปฏบิตังิาน
ของผูอื่นที่มีความสามารถมากกวา

54
(17.0)

200
(63.1)

60
(18.9)

2
(0.6)

1
(0.3)

3.96 .64 มาก

18 ทานคนควาศึกษาประวัติบุคคลสําคัญ
เพื่อนํามาเปนแบบอยางในการทํางาน

23
(7.3)

133
(42.0)

128
(40.4)

33
(104)

0
(0)

3.46 .78 ปาน
กลาง

19 ทานพยายามปรับปรุงผลงานใหดีขึ้น
โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานใน
ปที่ผานมา

46
(14.5)

213
(67.2)

51
(16.1)

7
(2.2)

0
(0)

3.94 .63 มาก

20 ทานกําหนดเปาหมายในการทํางานที่
ทาทายตนเอง แตอยูในวิสัยที่สามารถ
ทําใหเปนจริงได

51
(16.1)

199
(62.8)

61
(19.2)

5
(1.6)

1
(0.3)

3.93 .66 มาก

21 เมื่อมีโอกาสทานมักจะขอคําปรึกษา
จากผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับเรื่องตาง ๆ

60
(18.9)

184
(58.0)

68
(21.5)

5
(1.6)

0
(0)

3.94 .68 มาก

22 เมื่อมีโอกาส ทานจะเสนอตัวเขา
ทํางานใหกับหนวยงาน นอกเหนือ
จากงานที่ทานรับผิดชอบอยู

30
(9.5)

117
(37.1)

142
(45.1)

24
(7.6)

2
(0.6)

3.47 .80 ปาน
กลาง

23 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานใน
โครงการใหม ๆ เปนประจํา

40
(12.6)

124
(39.1)

138
(43.5)

14
(4.4)

1
(0.3)

3.60 .78 ปาน
กลาง

24 ทานมักจะเปนผูริเร่ิมสิ่งใหม ๆ ใหกับ
หนวยงานกอนผูอื่น

31
(9.8)

109
(34.4)

151
(47.6)

25
(7.9)

1
(0.3)

3.45 .79 ปาน
กลาง

25 ทานพยายามสํารวจและวิเคราะห
ตัวเองใหถองแทวามีจุดเดนจุดดอย
ในการทํางานอยางไร

42
(13.2)

185
(58.4)

86
(27.1)

3
(0.9)

1
(0.3)

3.83 .67 มาก

26 เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ทาน
พยายามปลุกใจตนเองใหเกิดความ
เขมแข็ง เพื่อยอมรับการเปลี่ยนแปลง

58
(18.3)

209
(65.9)

45
(14.2)

5
(1.6)

0
(0)

4.00 .62 มาก
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ตารางที่ 5  (ตอ)
        (n = 317)

ประเด็นคําถาม
ทําเปน
ประจํา

บอย
คร้ัง

บางครัง้
/ นาน ๆ
คร้ัง

ไมเคย
ทํา

ไมคิด
จะทํา

x S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น

27 ทานเห็นวาการทําสมาธิ จะชวยใหการ
ปฏบิตังิานเกดิประสทิธภิาพมากขึน้

72
(22.7)

170
(53.6)

67
(21.1)

6
(1.9)

2
(0.6)

3.96 .76 มาก

28 ทานจดบันทึกประจําวันสวนตัววา
ทํางานอะไรบาง เพื่อจะไดนํามา
ทบทวนและปรับปรุง

51
(16.1)

150
(47.3)

92
(29.0)

23
(7.3)

1
(0.3)

3.72 .83 มาก

29 ทานมีการวางแผนในชีวิตเพื่อความ
กาวหนาของอาชีพ

60
(18.9)

194
(61.2)

57
(18.0)

6
(1.9)

0
(0)

3.97 .67 มาก

30 ทานเขาไปมีสวนรวมในงานเลี้ยง
หรือการพบปะสังสรรคตาง ๆ ใน
หนวยงาน เพื่อพัฒนาหรือเสริมสราง
มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

53
(16.8)

155
(49.2)

100
(31.7)

7
(2.2)

0
(0)

3.80 .73 มาก

31 ทานมโีอกาสเขารวมปฏสิงัคมกบัผูอืน่
อยางกวางขวาง

49
(15.5)

155
(49.1)

108
(34.2)

4
(1.3)

0
(0)

3.79 .71 มาก

32 ทานตั้งใจที่จะสมัครเปนสมาชิก
องคการทางวิชาการ เพื่อจะไดมี
ความรูใหม ๆ เพิ่มขึ้น

30
(9.5)

118
(37.5)

124
(39.4)

40
(12.7)

3
(1.0)

3.42 .86 ปาน
กลาง

33 ทานพยายามสรางบุคลิกภาพที่
เหมาะสมเพื่อสรางความศรัทธากับ
เพื่อนรวมงานและลูกคา

58
(18.4)

185
(58.5)

69
(21.8)

4
(1.3)

0
(0)

3.94 .67 มาก

34 ทานเคยไดรับโอกาสใหปฏิบัติงาน
แทนหัวหนางาน

39
(12.3)

150
(47.5)

100
(31.6)

26
(8.2)

1
(0.3)

3.63 .82 ปาน
กลาง

35 ทานรวมบาํเพญ็ประโยชนรวมกบัชมุชน
หรือองคการตาง ๆ

51
(16.1)

155
(49.1)

99
(31.3)

11
(3.5)

0
(0)

3.79 .75 มาก

คาเฉลี่ยรวม 3.79 .77 มาก



63

จากตารางที ่ 5  แสดงใหเหน็วาระดบัการพฒันาตนเองของพนกังานบรษิทั ซี.พ.ีเซเวน อีเลฟเวน
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญตามความคิดเห็นของพนักงานอยูในระดับสูง  ( x = 3.79)  และเมื่อ
พจิารณารายขอพบวา การซกัถามผูรูเกีย่วกบังานทีท่าํ เมือ่มปีญหา (ขอ 1)  มคีาเฉลีย่สูงสดุ ( x = 4.07)  
รองลงมามีจํานวนคาเฉลี่ยที่เทากัน ( x = 4.00) มีจํานวน 2 ขอ คือ การพยายามหาโอกาสที่จะศึกษา
หาความรูใหม ๆ โดยการคนควาดวยตนเองเสมอ (ขอ 7) และเมือ่เกดิปญหาในการทาํงาน ทานพยายาม
ปลุกใจตนเองใหเกิดความเขมแข็งเพื่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (ขอ 26) และประเด็นที่มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด ( x = 3.42) คือ การตั้งใจที่จะสมัครเปนสมาชิกองคการทางวิชาการ เพื่อจะไดมีความรูใหม ๆ 
เพิ่มขึ้น (ขอ 32)

สวนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน

ในการทดสอบสมมติฐานครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติเพื่อหาความสัมพันธ
สวนบุคคลกับการพัฒนาตนเอง และหาความสัมพันธบรรยากาศองคการกับการพัฒนาตนเอง         
เพื่อจะไดทราบวาตัวแปรอิสระใดที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท ซี.พี.
เซเวนอเีลฟเวน จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ โดยใชคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแบบเพยีรสันโปรดกั
โมเมนต และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเครเมอรวี  สําหรับระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลคร้ังนี้กําหนดไวที่ระดับ .05   ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว  ปรากฏผลดังนี้
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สมมติฐานที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) 
สํานักานใหญ ไดแก เพศ, อายปุจจบุนั, ระดบัการศกึษา, อายงุาน (นบัจากวนัทีเ่ร่ิมงานกบับรษิทั        
ในเครอืฯ  ถึงปจจุบัน), หนวยงานที่สังกัด และตําแหนง มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ตารางที่ 6   แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาตนเองของ
                   พนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

(n = 317)
ลักษณะสวนบุคคล     การพัฒนาตนเอง

                            r                             P
1.  เพศ     .083 (Cramer’s V)   .343
2.  อายุ    -.015 (Pearson)   .793
3.  ระดับการศึกษา     .110 (Cramer’s V)   .284
4.  อายุงาน     .091 (Pearson)    .114
5.  หนวยงานที่สังกัด     .206 (Cramer’s V)   .985
6.  ตําแหนง     .120 (Cramer’s V)         .067

จากตารางที ่6 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวาปจจยัดานบคุคล ไดแก เพศ  อาย ุ ระดบัการศกึษา  
อายุงาน  หนวยงานที่สังกัด  และตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ
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สมมติฐานที่ 2   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน
บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

ตารางที่ 7  แสดงคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสันโปรดักโมเมนต  ระหวางบรรยากาศองคการ
                  กบัการพฒันาตนเองของพนกังานบรษิทั ซี.พ.ีเซเวนอเีลฟเวน จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ

(n = 317)
ตัวแปร     การพัฒนาตนเอง

                            r                             P

       บรรยากาศองคการ            .336  .000*

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่ 7 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวาบรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธกบัการพฒันา
ตนเองของพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (r = .336, P = .000) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
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ขอวิจารณ

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ”  เปนการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ
พนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ซ่ึงไดศึกษาจากตัวแปรอิสระ
และตัวแปรตาม โดยผลจากการศึกษาวิจัยโดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 317 คน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้

ปจจัยดานบุคคล

จากการศึกษาพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญที่เปน
กลุมตวัอยางในการศกึษาวจิยัคร้ังนี ้ พบวาเปนผูหญิงมากกวาผูชาย และอายสุวนใหญมอีายอุยูในชวง
26-30 ป  รอยละ 45.7  มีการศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี รอยละ 75.8 มีอายุงานอยูในชวง 
1-5 ป รอยละ 50.6  และสวนใหญมีตําแหนงงานอยูในระดับพนักงาน รอยละ 77.5  ซ่ึงแสดงใหเห็น
วาพนักงานสวนใหญมีความสามารถในการพัฒนาตนเองไดเปนอยางดี เนื่องจากมีพื้นฐานทาง
ศึกษาที่ดี และมีชวงอายุที่สามารถสงเสริมใหเกิดการพัฒนาของตนเองไดอยางเต็มที่ โดยใชปจจัย
จากสิ่งแวดลอมรอบตัวเปนตัวชวยในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนเอง ซ่ึงในการ
พัฒนานั้นสามารทําได คือ การพัฒนาโดยองคการเปนผูวางแผน การพัฒนาโดยผูบังคับบัญชา       
มอบหมายงาน และการพฒันาดวยตวัของพนกังานเอง เพือ่ทาํใหเกดิประสทิธภิาพในการดาํเนนิงาน
ขององคการตอไป

ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง

ในภาพรวมพบวา พนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ      
มกีารพฒันาตนเองอยูในระดบัสงู ( x = 3.79)   ซ่ึงหมายความวา พนกังานบรษิทั ซี.พ.ีเซเวนอเีลฟเวน
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา

ทั้งนี้อาจเปนเพราะบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) เปนองคการที่ดําเนินงาน
ในเชิงธุรกิจ ทําใหตองมีการแขงขันทั้งภายในบริษัทฯ และนอกบริษัทฯ จึงสงผลใหพนักงานตองมี
การพัฒนาตนเองในดานความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางานอยูเสมอ เพื่อเปนการสราง
ผลงานและการยอมรับใหเกิดขึ้นกับตนเอง  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 1 การซักถามผูรู
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เกี่ยวกับงานที่ทํา เมื่อมีปญหา ( x = 4.07) พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูงที่สุดโดย
หมายความวา เมื่อพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ เมื่อมีปญหา
ในการทาํงานเกดิขึน้ มกัจะสอบถาม หรือปรึกษา ผูทีม่คีวามรูเกีย่วกบังานทีต่นทาํอยู แสดงใหเหน็วา
พนักงานในองคการมีความสัมพันธอันดีตอกันในการทํางาน ซ่ึงจะสงใหเกิดผลดีตอการพัฒนา
บริษัทฯ ในอนาคต ฉะนั้นบริษัทฯ ควรคํานึงถึงการสรางความสัมพันธที่ดีใหกอเกิดภายในบรษิทัฯ 
เพือ่ประโยชนสูงสดุในการพฒันาบรษิทัฯ ตอไป สวนขอทีม่คีวามคดิเหน็ในระดบันอยทีสุ่ด  ( x = 3.42) 
คอื ขอ 32 ทานตัง้ใจทีจ่ะสมคัรเปนสมาชกิองคการทางวชิาการ เพือ่จะไดมคีวามรูใหม ๆ เพิ่มขึ้น ทั้งนี้
อาจเปนเพราะพนักงานยังไมเล็งเห็นถึงความสําคัญของการเปนสมาชิกองคการทางวิชาการหรือไม
มเีวลาเพยีงพอทีจ่ะรวมกจิกรรมในองคการตาง ๆ ดงันัน้บรษิทัฯ จงึควรมกีารประชาสมัพนัธ แนะนาํ
องคการหรอืกจิกรรมตาง ๆ รวมทัง้สนบัสนนุเผยแพรขาวสารทางวชิาการใหแกพนกังานอยางทัว่ถึง

การศกึษาวจิยัครัง้นี ้ทดสอบสมมตฐิานทีต่ัง้ไวทัง้หมด 2 สมมตฐิานหลกั แบงเปน 6 สมมตฐิานยอย
ปรากฏวาผลการศึกษาไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวจํานวน 6 สมมติฐานยอย และเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 1 สมมติฐานหลัก ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้

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

สมมตฐิานที ่1.1   เพศของพนกังานบรษิทั ซี.พ.ีเซเวนอเีลฟเวน จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

สมมตฐิานท่ี 1.2  อายขุองพนกังานบรษิทั ซี.พ.ีเซเวนอเีลฟเวน จาํกดั (มหาชน)
สํานกังานใหญ  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

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

สมมติฐานที่ 1.4  อายุงานของพนักงาน บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน)
สํานักงานใหญ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน
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สมมตฐิานที ่ 1.5  หนวยงานทีสั่งกดัของพนกังานบรษิทั ซี.พ.ีเซเวนอเีลฟเวน จาํกดั (มหาชน)
สํานักงานใหญ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

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

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา ปจจยัสวนบคุคล ของพนกังานบรษิทั ซี.พ.ีเซเวนอเีลฟเวน
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน หนวยงานที่สังกัด 
ตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

จากผลการวจิยัทาํใหเหน็วา พนกังานบรษิทั ซี.พ.ีเซเวนอเีลฟเวน จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ
มีการพัฒนาตนเองสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานสวนใหญเปนกลุมพนักงานที่อยูในชวงวัยเร่ิมตน
ของการทํางาน เปนกลุมคนรุนใหม ที่ตองการสรางผลงาน และอยากทํางานที่ทาทายอยูเสมอ        
จงึตองการสรางผลงานเพือ่ใหเกดิการยอมรบัจากผูอ่ืน ทาํใหตองมกีารขวนขวายในการพฒันาตนเอง
มากขึ้น แตทั้งนี้ไมวาปจจัยสวนบุคคลจะเปนอยางไรก็ตาม พนักงานก็สามารถพัฒนาตนเองใหมี
ความรูความสามารถไดอยูตลอดเวลา เพื่อที่จะสรางโอกาส และความสําเร็จในดานหนาที่การงาน
ของตนตอไป

สมมตฐิานท่ี 2  ปจจยัดานบรรยาการองคการมคีวามสมัพนัธกบัการพฒันาตนเองของพนกังาน
บริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง
ของ พนกังาน บริษทั ซี.พ.ีเซเวนอเีลฟเวน จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

จากการศึกษาในภาพรวมพบวา พนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง ( x = 3.39) ซ่ึง
หมายความวา พนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะบรรยากาศองคการมีสวน
สําคัญที่จะกระตุนใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเองไดเปนอยางดี โดยจะเห็นไดจากผลการศึกษา
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พบวาโครงสรางขององคการเปนสิ่งที่มีผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงานมากที่สุด ( x = 4.08)   
อาจเปนเพราะถาองคการมีการกําหนดโครงสรางในการดําเนินงานไวอยางชัดเจน ก็จะทําให
พนักงานสามารถวางแผนและกําหนดทิศทางในการทํางานของตนเองใหสอดคลองกับองคการได
อยางเหมาะสม ซ่ึงอาจกลาวไดวามิติดานโครงสรางการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มากที่สุด สวนขอคิดเห็น
ที่มีระดับนอยที่สุด คือ ขอ 10 ผูบังคับบัญชาไมสนใจผูใตบังคับบัญชาเมื่อมีอุปสรรคในเรื่องตาง ๆ 
( x = 2.30) ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบังคับบัญชามีความสนใจและใสใจผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ           
ซ่ึงแสดงใหเห็นวาภายในองคการพนักงานภายในองคการพนักงานและผูบังคับบัญชามีความ
สัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน
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