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กรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
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สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร� 
ประธานท่ีปรึกษาการค�นคว�าอิสระ อาจารย� ดร.พรนภา  เตียสุธิกุล 
กรรมการท่ีปรึกษาการค�นคว�าอิสระ ผู�ช9วยศาสตราจารย�เอก  ศรีเชลียง 

บทคัดย�อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค�เพ่ือ 1) ศึกษาระดับบรรยากาศองค�การและวัฒนธรรมองค�การ
ของกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 2) ศึกษาระดับการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย และ 3) ศึกษาป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย กลุ9ม
ตัวอย9างท่ีใช�ในการศึกษา คือ ข�าราชการ ลูกจ�างประจํา พนักงานราชการ กรมป#องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ท่ีปฏิบัติงานในส9วนกลาง จํานวน 260 คน โดยใช�วิธีการสุ9มตัวอย9าง
แบบแบ9งชั้นภูมิชนิดเปBนสัดส9วน การเก็บรวบรวมข�อมูลใช�แบบสอบถาม  สถิติท่ีใช�ในการวิเคราะห�
ข�อมูล ได�แก9 ร�อยละ ค9าเฉลี่ย ส9วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค9าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน  

ผลการวิจัยพบว9า 
1) ระดับบรรยากาศองค�การของกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย

โดยรวมอยู9ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปBนรายด�าน พบว9า บรรยากาศองค�การด�านการสร�างแรงจูงใจ
ในการทํางานมีค9าเฉลี่ยมากท่ีสุด และบรรยากาศองค�การด�านการคํานึงถึงผู�ปฏิบัติงานมีค9าเฉลี่ยน�อยท่ีสุด 
และระดับวัฒนธรรมองค�การของกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทยโดยรวมอยู9
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปBนรายด�าน พบว9า วัฒนธรรมองค�การแบบมีส9วนร9วมมีค9าเฉลี่ยมากท่ีสุด 
และวัฒนธรรมองค�การแบบปรับตัวมีค9าเฉลี่ยน�อยท่ีสุด 

2) ระ ดับการ พัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป#อง กันและบรร เทาสาธารณภั ย
กระทรวงมหาดไทย โดยรวมอยู9ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปBนรายด�านพบว9า การพัฒนาตนเอง 
ด�านสังคมมีค9าเฉลี่ยมากท่ีสุด และการพัฒนาตนเองด�านร9างกายและบุคลิกภาพมีค9าเฉลี่ยน�อยท่ีสุด  

3) บรรยากาศองค�การโดยรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกในระดับปานกลางกับการพัฒนา
ตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย เม่ือพิจารณา
เปBนรายด�าน พบว9า บรรยากาศองค�การทุกด�าน (ด�านการติดต9อสื่อสารภายในองค�การ ด�านการมีส9วนร9วม 
ในการตัดสินใจ ด�านการคํานึงถึงผู�ปฏิบัติงาน ด�านการใช�อํานาจและอิทธิพลในองค�การ ด�านการนํา
เทคนิคมาใช�ในองค�การ ด�านการสร�างแรงจูงใจในการทํางาน) มีความสัมพันธ�ทางบวกการพัฒนา
ตนเองทุกด�าน (ด�านร9างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม) และวัฒนธรรมองค�การโดยรวมมี
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ความสัมพันธ�ทางบวกในระดับปานกลางกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป#องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย เม่ือพิจารณาเปBนรายด�านพบว9า วัฒนธรรมองค�การทุกด�าน 
(วัฒนธรรมแบบมีส9วนร9วม วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ9งผลสําเร็จ วัฒนธรรมแบบมุ9งความ
สอดคล�อง) มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเองทุกด�าน (ด�านร9างกายและบุคลิกภาพ        
ด�านงาน ด�านสังคม) 
 4) ข�อเสนอแนะท่ีได�จากการวิจัย คือ องค�การควรจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสมให�กับบุคลากร
อย9างท่ัวถึงและเปBนธรรม ควรปรับปรุงสถานท่ีทํางานให�มีความสะดวกสบาย เพ่ือช9วยสร�างบรรยากาศ 
ในการทํางานให�มีความสุข ผู�บริหารควรเปHดโอกาสให�บุคลากรทุกระดับแสดงความคิดเห็นและแสดง
ความสามารถในการทํางาน และควรส9งเสริมให�บุคลากรได�เล9นกีฬาและออกกําลังกายอย9างสมํ่าเสมอ  
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ABSTRACT 

 The objectives of this research were 1) to study the level of organizational 
climate and organizational culture at the Department of Disaster Prevention and 
Mitigation, Ministry of Interior, 2) to study the level of self-development of the 
government officials of the Department of Disaster Prevention and Mitigation, Ministry 
of Interior, and 3) to study the factors relating to the self-development of the 
government officials at the Department of Disaster Prevention and Mitigation, Ministry of 
Interior. The sample used in this study consisted of 260 government officials and 
employees of the central office of Department of Disaster Prevention and Mitigation 
selected by Proportional Stratified Sampling. Questionnaires were used to collect the 
data. The statistical analysis was done using percentage, mean, standard deviation 
and Pearson’s correlation coefficient.   
 The findings of this research were as follows: 
 1) The level of organizational climate of the Department of Disaster 
Prevention and Mitigation, Ministry of Interior was, overall, at a high level. Focusing on 
each aspect, the organizational climate on Motivation had the highest average 
whereas the organizational climate of people-oriented had the lowest average. The 
level of organizational culture of the Department of Disaster Prevention and 
Mitigation, Ministry of Interior was, overall, also at a high level. Focusing on each 
aspect, the organizational culture on involvement had the highest average whereas 
the organizational culture on adaptability had the lowest average. 
 2) The level of self-development of government officials at the Department 
of Disaster Prevention and Mitigation, Ministry of Interior was, overall, at the highest level. 
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Furthermore, the study showed that social development had the highest average while 
physical wellness ranked the lowest. 
 3) The overall organizational climate was positively correlated at a moderate 
level with the overall level of self-development of the government officials at the 
Department of Disaster Prevention and Mitigation, Ministry of Interior. By considering 
each aspect individually, it was found that all the aspects of the organizational 
climate communication flow, decision-making practices, people-oriented, influence 
on the department, technological adequacy, and motivation in the organization, 
were positively correlated with all the aspects of the development of governmental 
officials: physique and personality, job satisfaction and social development. The 
overall organizational culture was positively correlated at a moderate level, with the 
overall level of self-actualization of the government officials at the Department of 
Disaster Prevention and Mitigation, Ministry of Interior.  By considering each aspect 
individually, it was found that all aspects of the organizational culture: involvement 
culture, consistency culture, adaptability culture, and mission/achievement culture, 
were positively correlated with all the aspects of the development of government 
officials: physique and personality, job satisfaction, and social development.   
 4) Recommendations stemming from the research are as follows: the 
organization should provide suitable welfare for its personnel, be fair and thorough, 
and improve the workplace to create a more comfortable atmosphere and 
environment. The Administrators should provide opportunities to all levels of 
personnel to express their opinions and capabilities, and staff members should be 
encouraged to participate in sports and exercise regularly. 
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บทที่  1 
บทนํา 

 

1.1 ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา  
 สถานการณ	ภัยพิบัติท่ีเกิดข้ึนในป�จจุบัน มีแนวโน"มเพ่ิมข้ึนท้ังทางด"านความรุนแรงและ
ความซับซ"อนของการเกิดภัย เนื่องจากป�จจัยความเสี่ยงท่ีเพ่ิมข้ึน การเปลี่ยนแปลงทางธรรมชาติ และ
การเสื่อมโทรมของสภาพแวดล"อมของโลก การใช"ทรัพยากรอย,างขาดความตระหนัก และขาดการอนุรักษ	
ฟ01นฟู ทําให"ระบบนิเวศเกิดความเสื่อมโทรม เสียความสมดุล ส,งผลให"ภัยพิบัติเกิดข้ึนได"ง,าย ซ่ึงจาก
วิกฤตการณ	ความรุนแรงและการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากภัยธรรมชาติ ได"ก,อให"เกิดการสูญเสีย
ชีวิตและทรัพย	สินของประชาชน รัฐและประชาชนต"องใช"ทรัพยากรจํานวนมาก เพ่ือช,วยเหลือและ
บูรณะฟ01นฟูพ้ืนท่ีท่ีได"รับความเสียหายจากภัยธรรมชาติ โดยมีหน,วยงานของภาครัฐและเอกชนร,วมมือ
กันบูรณาการให"ความช,วยเหลือ ท้ังในระดับกระทรวง ทบวง กรม จังหวัด อําเภอ ตลอดจนองค	กร
ปกครองส,วนท"องถ่ิน 
 จากป�ญหาภัยพิบัติธรรมชาติดังกล,าว รัฐบาลได"วางแนวทางในการปฏิรูประบบราชการ 
โดยดําเนินการปรับปรุงระบบการบริหารราชการแผ,นดินของส,วนราชการต,างๆ ให"เป<นระบบ ซ่ึงมี 
การก,อต้ังหน,วยงานข้ึนใหม, เพ่ือให"เป<นหน,วยงานหลักในการปฏิบัติภารกิจท่ีเคยซํ้าซ"อนอยู,ในหน,วยงาน
อ่ืนๆ ให"เป<นระบบ โดยมุ,งประโยชน	ของประชาชนและประเทศชาติเป<นหลัก ในส,วนของกระทรวง 
มหาดไทยมีหน,วยงานใหม,ต้ังข้ึนเพ่ือจัดการสาธารณภัยอย,างเป<นระบบ คือ กรมป=องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย โดยมีภารกิจหน"าท่ีในการจัดทําแผนแม,บท วางมาตรการ ส,งเสริมสนับสนุน การป=องกัน 
บรรเทา และฟ01นฟูสาธารณภัย โดยกําหนดนโยบายด"านความปลอดภัย สร"างระบบป=องกัน เตือนภัย 
ฟ01นฟูหลังเกิดภัย และการติดตามประเมินผล เพ่ือให"หลักประกันในด"านความม่ันคงปลอดภัยในชีวิต
และทรัพย	สิน ตามพระราชบัญญัติป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย พ.ศ. 2550 มาตรา 11 กําหนดให"
กรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย เป<นหน,วยงานกลางของรัฐในการดําเนินการเก่ียวกับการป=องกัน
และบรรเทาสาธารณภัยของประเทศ  
 การดําเนินงานตามภารกิจของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย จําเป<นอย,างยิ่งท่ีจะต"อง
วางแผนในการรับมือกับสถานการณ	สาธารณภัยต,างๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย,างรวดเร็วในลักษณะของ 
“การป=องกันป�ญหา” (Proactive Approach) มากกว,าในรูปแบบของการ “ตามแก"ป�ญหา” (Reactive 
Approach) ซ่ึงป�จจัยหลักท่ีเป<นส,วนช,วยให"องค	การมีศักยภาพในการรับมือในลักษณะของการป=องกัน
ป�ญหา และช,วยให"การปฏิบัติงานขององค	การประสบความสําเร็จได"ก็คือ การเตรียมความพร"อม
ทางด"านทรัพยากรมนุษย	 เนื่องจากทรัพยากรมนุษย	 หรือคนในองค	การถือเป<นทรัพยากรท่ีสําคัญ 
ท่ีสุดขององค	การท่ีจะช,วยผลักดันนโยบายไปสู,การปฏิบัติ ทําให"องค	การสามารถดําเนินการได"อย,างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป<นสิ่งสําคัญต,อการดําเนินงาน 
ท่ีจะส,งผลกับประสิทธิภาพในการทํางานให"มีคุณภาพ อีกท้ังยังเป<นการผลักดันให"บุคคลสามารถปรับตัว
และพฤติกรรมของตนให"เหมาะสมกับสภาพแวดล"อมท้ังภายในและภายนอกองค	การท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
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อยู,ตลอดเวลาอีกด"วย โดยองค	การจะต"องมีบทบาทในการเข"าไปผลักดันและเสริมสร"างให"เกิดการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร ท้ังในด"านความรู" ทักษะในการทํางาน รวมท้ังรู"เท,าทันการเปลี่ยนแปลงและพร"อม
รับมือกับป�ญหาต,างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได"อยู,ตลอดเวลา ซ่ึงการตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนา
บุคลากรในองค	การให"มีคุณภาพท่ีดีข้ึน นอกจากผู"บริหารและฝWายทรัพยากรมนุษย	แล"ว บุคลากรท่ีอยู,
ในองค	การก็จําเป<นท่ีจะต"องให"ความร,วมมือด"วย โดยควรตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
มีความคิดท่ีจะปรับปรุงตนเอง ให"เป<นบุคคลท่ีมีคุณค,าด"วย เพราะการท่ีคนเราได"ผ,านการศึกษาตาม
สถาบันต,างๆ ไม,ได"เป<นสิ่งท่ีบอกว,าบุคคลนั้นจะประสบความสําเร็จในชีวิตเสมอไป คนจํานวนมาก 
เม่ือสําเร็จการศึกษาก็ไม,สนใจศึกษาค"นคว"าหาความรู"เพ่ิมเติม ไม,นานความรู"ท่ีเรียนมาก็จะหมดไปหรือ
ความรู"ท่ีมีอยู,ก็ไม,ทันสมัย ล"าหลัง แต,ผู"ท่ีรักความก"าวหน"า มีพลังมุ,งม่ันในการศึกษาด"วยตนเอง พัฒนา
ตนเองย,อมจะมีความรู" ความเข"าใจ และมีสมรรถภาพท่ีจะพาตนเองให"ก"าวไปข"างหน"า ซ่ึงจะมีผลต,อ
สมรรถนะขององค	การ ทําให"องค	การมีพัฒนาการ มีความก"าวหน"า สามารถดํารงความเป<นองค	การ 
อยู,ต,อไปได" ดังนั้น องค	การควรมีบทบาทในการเข"าผลักดันและเสริมสร"างให"เกิดการพัฒนาตนเอง 
ของบุคลากรแต,ละคนได"อย,างไร ท้ังนี้องค	การจะต"องทําความเข"าใจถึงสาเหตุและป�จจัยท่ีอาจมีส,วนช,วย
สนับสนุนให"เกิดการจูงใจและเกิดความตระหนักในเรื่องการพัฒนาตนเองของบุคลากร หากบุคลากร
ในองค	การสามารถพัฒนาศักยภาพไปพร"อมๆ กับองค	การอย,างมีระบบแบบแผนและต,อเนื่อง เพ่ือ
สนับสนุนให"เป<นองค	การท่ีเฉลียวฉลาด สามารถเรียนรู"ได"อย,างรวดเร็ว องค	การก็สามารถแข,งขันบนโลก
ใบใหม,นี้ ได"  ท้ังนี้  บุคลากรในองค	การจะต"องมีความสามารถเพียงพอ ซ่ึงหมายถึง ความรู" 
(KNOWLEDGE) ทักษะ (SKILL) ความสามารถ (ABILITIES) หรือ บุคลิกภาพ (PERSONALITY) ท่ีดีซ่ึง
จะมีอิทธิพลโดยตรงต,อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและขององค	การ และความสามารถท่ีเกิดจาก
การพัฒนาตนเองนั้นก็ยังเป<นสิ่งท่ีติดตัวบุคคลไป ไม,ว,าจะอยู,ในสถานะสมาชิกขององค	การ สมาชิกของ
ครอบครัว สมาชิกของสังคม จนถึงเป<นสมาชิกของชาติท่ีมีคุณภาพและสร"างประโยชน	ได"ในทุกๆ 
บทบาทและสถานะท่ีบุคคลเข"าไปมีส,วนร,วมเก่ียวข"องได"อีกด"วย 
 นอกจากทรัพยากรมนุษย	หรือบุคลากรในองค	การท่ีมีความสําคัญกับองค	การแล"ว ยังมีป�จจัย 
พ้ืนฐานท่ีมีอิทธิพลต,อการปฏิบัติงานของมนุษย	ในองค	การแบ,งออกเป<น 2 ป�จจัย คือ ป�จจัยภายนอก
องค	การ หมายถึง สภาพความเป<นไปได"ทางเศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี ป�จจัยภายในองค	การ 
หมายถึง ลักษณะโครงสร"างองค	การ นโยบาย การบริหาร ลักษณะผู"นําและภาวะผู"นํา รวมท้ังการให"
ผลตอบแทน ให"รางวัล และการลงโทษในการปฏิบัติงาน เป<นต"น นอกจากนี้ บรรยากาศองค	การหรือ
สภาพแวดล"อมภายในองค	การมีส,วนสําคัญและมีอิทธิพลต,อพฤติกรรมของบุคลากร กล,าวคือ องค	การใด
มีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยให"สมาชิกทํางานได"อย,างเต็มท่ีก็จะก,อให"เกิดผลดีต,อประสิทธิภาพและ 
ผลผลิตขององค	การ องค	การท่ีมีบรรยากาศดี ก็จะทําให"ผู"ปฏิบัติงานมีความรัก มีความเข"าใจกัน  
มีความสามัคคี มีความคิดริเริ่มในการทํางานความผูกพันในองค	การ และสามารถลดความขัดแย"ง 
ท่ีเกิดข้ึนระหว,างบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค	การได" บรรยากาศขององค	การจึงเป<นอีกป�จจัยท่ีมีความสําคัญ
และมีผลต,อประสิทธิภาพขององค	การ หากบุคคลมีความพึงพอใจในบรรยากาศองค	การหรือมีทัศนคติ
ท่ีดีต,อองค	การจะทําให"เกิดความเชื่อม่ัน มีความเต็มใจในการทํางาน และแสดงความสามารถอย,างเต็มท่ี
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ซ่ึงจะส,งผลต,อการปฏิบัติงานโดยตรง แต,หากบุคคลไม,พึงพอใจในบรรยากาศองค	การหรือมีทัศนคติ 
ไม,ดี จะทําให"เกิดความไม,เต็มใจและไม,ทุ,มเทในการทํางาน ขาดแรงจูงใจ ขาดความกระตือรือร"น 
ในการทํางานและผลการปฏิบัติงานตํ่าลง ผู"บริหารจึงต"องจัดบรรยากาศในการทํางานให"เหมาะสม
เพ่ือให"บุคคลแต,ละคนสามารถแสดงออกและพัฒนาความสามารถของตนอย,างเต็มท่ี   
 สภาพแวดล"อมภายในองค	การท่ีสําคัญอีกอย,างหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค	การ ซ่ึงเป<นเอกลักษณ	
เฉพาะขององค	การ เป<นค,านิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานท่ีสมาชิกส,วนใหญ,ภายในองค	การยึดถือ
ร,วมกันมา เป<นจิตสํานึกร,วมกันของสมาชิกในองค	การเดียวกัน วัฒนธรรมองค	การเป<นสิ่งหล,อหลอม
ความรู"สึกนึกคิด ค,านิยมและการปฏิบัติร,วมกันของสมาชิก วัฒนธรรมองค	การมีอิทธิพลต,อพฤติกรรม
การแสดงออกของคนในทุกองค	การ โดยเป<นฐานของความสําเร็จหรือความล"มเหลวขององค	การ 
ถึงแม"วัฒนธรรมองค	การจะเป<นระดับความเชื่อ ค,านิยมท่ีมีรากฝ�งลึกและเปลี่ยนแปลงได"ยาก แต,
ผู"บริหารต"องคอยประเมินความเหมาะสมด"านวัฒนธรรมองค	การอยู,เสมอ เพ่ือหาวิธีแก"ไขวัฒนธรรม 
ท่ีไม,เหมาะสม สร"างป�ญหาให"กับองค	การ และส,งเสริมวัฒนธรรมท่ีดีเพ่ือเป<นแนวทางสู,ความสําเร็จ 
ขององค	การ นอกจากนั้นแล"ว วัฒนธรรมองค	การก็จะมีส,วนร,วมในการกระตุ"นและสนับสนุนให"
บุคลากรในองค	การเกิดการพัฒนาตนเอง วัฒนธรรมองค	การท่ีเหมาะสมจะเป<นสิ่งท่ีสามารถหล,อหลอม
ให"บุคลากรในองค	กรประพฤติปฏิบัติตนได"อย,างเหมาะสมและสอดคล"องกับความต"องการขององค	การ
อันเกิดจากความคิด ความเชื่อ ค,านิยมของบุคลากรในองค	การตามลักษณะวัฒนธรรมนั้นๆ ท่ีกําหนด
ทิศทางของพฤติกรรมของบุคลากร และยังเป<นสิ่งท่ีสามารถสร"างข้ึนให"เป<นส,วนหนึ่งในการสนับสนุน
เป=าหมายขององค	การได"ด"วย ดังนั้น หากองค	การมีเป=าหมายให"เกิดการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
ก็สามารถใช"วัฒนธรรมองค	การท่ีเหมาะสมกระตุ"นให"เกิดพฤติกรรมการเรียนรู"ของบุคลากรจากกลุ,ม
เล็กๆ จนขยายเป<นวงกว"าง และกลายเป<นพฤติกรรมร,วมท่ีทุกคนประพฤติปฏิบัติจนเป<นนิสัยได"ในท่ีสุด 
 ดังนั้น ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู"วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงบรรยากาศองค	การ และวัฒนธรรม
องค	การว,ามีความสัมพันธ	ต,อการพัฒนาตนเองของบุคลากรหรือไม, อย,างไร อันจะส,งผลต,อการเพ่ิม
คุณภาพของบุคลากรและคุณภาพขององค	การโดยรวม โดยศึกษาจากบุคลากรของกรมป=องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะนําไปใช"ส,งเสริมและสนับสนุน
การพัฒนาตนเองของบุคลากร อันจะส,งผลต,อการปรับปรุงและเพ่ิมศักยภาพด"วยการพัฒนาตนเอง 
และส,งผลต,อศักยภาพในการทํางานของบุคลากรให"เป<นไปอย,างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือ
ความสําเร็จขององค	การต,อไป 
 

1.2 วัตถุประสงค!ของการวิจัย   
1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค	การและวัฒนธรรมองค	การของกรมป=องกันและบรรเทา

สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
1.2.2 เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

กระทรวงมหาดไทย  
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1.2.3 เพ่ือศึกษาป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ	กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

 
1.3 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ	กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ผู"วิจัยได"นําแนวคิดของไลเคิร	ทและไลเคิร	ท (Likert & Likert, 
1976) มาเป<นแนวทางการศึกษาบรรยากาศองค	การ ประกอบด"วย การติดต,อสื่อสารภายในองค	การ 
การมีส,วนร,วมในการตัดสินใจ การคํานึงถึงผู"ปฏิบัติงาน การใช"อํานาจในองค	การ การนําเทคนิคมาใช"
ในองค	การ การสร"างแรงจูงใจในการทํางาน ส,วนการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค	การ ผู"วิจัยได"นําแนวคิด
ของดnาฟท	 (Richard L. Daft, 2000) มาเป<นแนวทางการศึกษา ประกอบด"วย วัฒนธรรมแบบมีส,วนร,วม 
วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ,งผลสําเร็จ วัฒนธรรมแบบมุ,งความสอดคล"อง และการศึกษา
เรื่องการพัฒนาตนเอง ผู"วิจัยได"นําแนวคิดของ สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543); ธงชัย สันติวงษ	 (2542); 
กันยา เพ่ิมผล (2541); และแม็กกินสัน และเพดเลอร	 (Megginson & Pedler, 1992) และมาเป<น
แนวทางการศึกษา ประกอบด"วย การพัฒนาตนเองด"านร,างกายและบุคลิกภาพ การพัฒนาตนเองด"านงาน 
และการพัฒนาตนองด"านสังคม โดยสรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรต*น ตัวแปรอิสระ 

บรรยากาศองค!การ 

1) การติดต,อสื่อสารภายในองค	การ 

2) การมีส,วนร,วมในการตัดสินใจ 

3) การคํานึงถึงผู"ปฏิบัติงาน 

4) การใช"อํานาจในองค	การ 

5) การนําเทคนิคมาใช"ในองค	การ 

6) การสร"างแรงจูงใจในการทํางาน 

การพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมป-องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 

- ด"านร,างกายและบุคลิกภาพ 
- ด"านงาน 
- ด"านสังคม 
 

วัฒนธรรมองค!การ 

1) วัฒนธรรมแบบมีส,วนร,วม 

2) วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

3) วัฒนธรรมแบบมุ,งผลสําเร็จ 

4) วัฒนธรรมแบบมุ,งความสอดคล"อง 
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1.4 สมมุติฐานของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู"วิจัยได"ตั้งสมมติฐานของการวิจัยไว" ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 บรรยากาศองค	การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย  
มีความสัมพันธ	กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 สมมติฐานท่ี 2 วัฒนธรรมองค	การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
มีความสัมพันธ	กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย  
 1.5.1 ขอบเขตด"านประชากร 
   ประชากร  
   ประชากรท่ีใช"ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย ท่ีปฏิบัติหน"าท่ีในส,วนกลาง จํานวน 750 คน ประกอบด"วย ข"าราชการ ลูกจ"างประจํา 
และพนักงานราชการ (ข"อมูลจากกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ณ วันท่ี 31 สิงหาคม 2557) 
   กลุ,มตัวอย,าง 
   กลุ,มตัวอย,างท่ีใช"ในการวิจัยครั้งนี้ ศึกษาโดยการคํานวณหาขนาดของกลุ,มตัวอย,าง
จากสูตรการคํานวณหาขนาดของกลุ,มตัวอย,างท่ีน"อยท่ีสุดท่ีจะยอมรับได"ว,ามากเพียงพอท่ีจะใช"เป<น
ตัวแทนของประชากรได"ของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95 % และกําหนดความคลาดเคลื่อน 
เท,ากับ 0.05 ได"กลุ,มตัวอย,างท่ีใช"เป<นตัวแทนของประชากร จํานวน 260 คน และการได"มาซ่ึงหน,วย
วิเคราะห	ท่ีเป<นกลุ,มตัวอย,างจะใช"วิธีการสุ,มแบบแบ,งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และ 
การสุ,มตัวอย,างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยยึดถือความสะดวกในการปฏิบัติงานเป<นหลัก 

1.5.2 ขอบเขตด"านเนื้อหา 
  การศึกษาครั้งนี้เป<นการศึกษาป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ	กับการพัฒนาตนเองของบุคลากร

กรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ดังนี้ 
  บรรยากาศองค	การ ได"แก, 1) การติดต,อสื่อสารภายในองค	การ 2) การมีส,วนร,วม 

ในการตัดสินใจ 3) การคํานึงถึงผู"ปฏิบัติงาน 4) การใช"อํานาจและอิทธิพลในองค	การ 5) การนําเทคนิค
มาใช"ในองค	การ และ 6) การสร"างแรงจูงใจในการทํางาน 

  วัฒนธรรมองค	การ ในรูปแบบ 1) วัฒนธรรมแบบมีส,วนร,วม 2) วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
3) วัฒนธรรมแบบมุ,งผลสําเร็จ และ 4) วัฒนธรรมแบบมุ,งความสอดคล"อง 

  การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัยในด"านร,างกาย
และบุคลิกภาพ ด"านงาน และด"านสังคม 
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1.6 คําจํากัดความท่ีใช*ในการวิจัย 
 ผู"วิจัยได"กําหนดนิยามศัพท	เฉพาะเพ่ือใช"ในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 บุคลากร หมายถึง ข"าราชการ ลูกจ"างประจํา และพนักงานราชการ ท่ีได"รับการบรรจุแต,งต้ัง
ให"ปฏิบัติงานท่ีกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย   
 บรรยากาศองค	การ หมายถึง ความรู"สึกของบุคลากรภายในองค	การต,อป�จจัยต,างๆ ภายใน
องค	การท่ีส,งผลต,อการทํางาน หรือการรับรู"ของบุคลากรภายในองค	การต,อสภาวะแวดล"อมในการทํางาน 
แบ,งออกเป<น 6 แบบ ได"แก, การติดต,อสื่อสารภายในองค	การ การมีส,วนร,วมในการตัดสินใจ การคํานึงถึง
ผู"ปฏิบัติงาน การใช"อํานาจในองค	การ การนําเทคนิคมาใช"ในองค	การ และการสร"างแรงจูงใจในการทํางาน 
 การติดต,อสื่อสารภายในองค	การ หมายถึง การท่ีผู"ปฏิบัติงานรู"ความเป<นไปภายในองค	การ และ
ผู"บังคับบัญชาแสดงความใจกว"างท่ีจะติดต,อสื่อสารอย,างเป{ดเผย เพ่ือให"ผู"ปฏิบัติงานได"รับข"อมูล
ข,าวสารท่ีถูกต"องอันจะนําไปสู,การปฏิบัติงานให"ได"ผลดี 
 การมีส,วนร,วมในการตัดสินใจ หมายถึง ผู"ปฏิบัติงานมีส,วนร,วมในการกําหนดเป=าหมายการ
ทํางาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ มีข,าวสารเพียงพอในการตัดสินใจ หากการตัดสินใจดังกล,าว 
มีผลกระทบถึงใครแล"ว ผู"บังคับบัญชาจะขอความคิดเห็นของผู"ปฏิบัติงานคนนั้นด"วย 
 การคํานึงถึงผู"ปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองค	การเอาใจใส,จัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพการ
ทํางานให"ผู"ปฏิบัติงานรู"สึกพึงพอใจในการทํางาน 
 การใช"อํานาจและอิทธิพลในองค	การ หมายถึง อํานาจและอิทธิพลท้ังจากผู"บังคับบัญชา
และตัวผู"ปฏิบัติงานเอง เป<นความสัมพันธ	ระหว,างกันท่ีสามารถส,งผลให"บุคคลอ่ืนมีพฤติกรรมไปใน
ทิศทางท่ีต"องการ 
 การนําเทคนิคมาใช"ในองค	การ หมายถึง เทคนิคท่ีใช"ในองค	การ หน,วยงานมีการจัดสรรวัสดุ
อุปกรณ	ท่ีใช"ในหน,วยงานดี มีการปรับปรุงให"ทันต,อสภาวะแวดล"อม ทําให"เกิดประสิทธิภาพในหน,วยงาน 
 การสร"างแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง มีการยอมรับความแตกต,างและความขัดแย"ง 
ในองค	การ องค	การพร"อมท่ีจะสนับสนุนให"ผู"ปฏิบัติงานขยันขันแข็งทํางานหนักเพ่ือเลื่อนตําแหน,ง  
ได"ค,าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความสามารถและมีความพอใจในการทํางาน การปฏิบัติต,อพนักงาน
ด"วยความเท,าเทียม มีระบบการประเมินผลการทํางานท่ียุติธรรม มีระบบการให"รางวัล ท่ีตอบสนอง 
ต,อความต"องการของผู"ปฏิบัติงาน    
 วัฒนธรรมองค	การ หมายถึง แบบแผนของความคิด ความรู"สึกท่ีสมาชิกได"รับการกําหนด
ร,วมกันภายในองค	การเพ่ือเป<นบรรทัดฐานให"สมาชิกประพฤติปฏิบัติ และมีการสืบทอดไปสู,สมาชิก
ใหม,ขององค	การ ซ่ึงมีผลให"สมาชิกขององค	การหนึ่งมีความแตกต,างไปจากสมาชิกของอีกองค	การหนึ่ง 
แบ,งออกเป<น 4 รูปแบบ ได"แก, วัฒนธรรมแบบมีส,วนร,วม วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ,ง
ผลสําเร็จ และวัฒนธรรมแบบมุ,งความสอดคล"อง 
 วัฒนธรรมแบบมีส,วนร,วม เป<นวัฒนธรรมองค	การท่ีมีลักษณะการทํางานในองค	การเป<นแบบ
ครอบครัว ให"ความเป<นกันเอง บุคลากรเอ้ือเฟ01อเผื่อแผ,ซ่ึงกันและกัน มีส,วนร,วมในการทํางาน ผู"นํา 
มีลักษณะคอยให"คําปรึกษา อํานวยความสะดวก และดูแลผู"ใต"บังคับบัญชาเป<นอย,างดี การจัดการ 
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ในองค	การมุ,งเน"นการทํางานเป<นทีม สมาชิกภายในทีม มีส,วนร,วมในการตัดสินใจ เชื่อถือศรัทธา ไว"เนื้อ
เชื่อใจซ่ึงกันและกัน การเป{ดกว"างยอมรับความคิดเห็น และการมีส,วนร,วมของบุคลากร องค	การมอง
ความสําเร็จบนพ้ืนฐานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย	  
 วัฒนธรรมแบบปรับตัว เป<นวัฒนธรรมองค	การท่ีมีลักษณะการทํางานในองค	การโดยให"
ความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล"อมภายนอกองค	การ บุคลากรชอบความท"าทาย กล"าเสี่ยง
กล"าทดลองทําสิ่งใหม,ๆ ผู"นําเป<นตัวอย,างท่ีดีของการเป<นผู"บริหาร มีความคิดริเริ่มสร"างสรรค	 กล"าเสี่ยง 
การจัดการในองค	การมีลักษณะสนับสนุนการพัฒนาวิธีการ นวัตกรรมใหม,ๆ ให"อิสระในการทํางาน 
และมอบงานท่ีท"าทายความสามารถแก,บุคลากร องค	การมองความสําเร็จบนพ้ืนฐานการคิดค"น 
สิ่งใหม,ๆ ท่ีไม,เหมือนใคร 
 วัฒนธรรมแบบมุ,งผลสําเร็จ เป<นวัฒนธรรมองค	การท่ีมีลักษณะการทํางานโดยให"ความสําคัญ
ในเรื่องผลลัพธ	การปฏิบัติงาน มุ,งเน"นการทํางานเสร็จตามเป=าหมายท่ีกําหนด บุคลากรทํางานมุ,งเน"น
เป=าหมายเป<นสําคัญ ผู"นําเข"มแข็งจริงจังในการทํางานและมุ,งเน"นผลสําเร็จของงานเป<นสําคัญ กําหนด
เป=าหมายการทํางานไว"สูง บุคลากรในองค	การเน"นการทํางานบรรลุเป=าหมายท่ีต้ังไว" เอาจริงเอาจัง 
ต,อความสําเร็จในงานท่ีทํา  
 วัฒนธรรมแบบมุ,งความสอดคล"อง เป<นวัฒนธรรมองค	การท่ีมีลักษณะการทํางานในองค	การ
ท่ีมีการบังคับบัญชาเข"มงวด มีกระบวนการ ระเบียบวิธีปฏิบัติเป<นทางการ มีโครงสร"างแบบแผนชัดเจน 
ผู"นําเป<นนักประสานงานท่ีดี เน"นการสร"างทีม สามารถดําเนินการต,างๆ ด"วยความราบรื่นและมี
ประสิทธิภาพ การจัดการในองค	การมีลักษณะมุ,งเน"นการทํางานตามสายการบังคับบัญชา กฎระเบียบ
และการจัดการชัดเจนแน,นอน บุคลากรทํางานคํานึงถึงกฎระเบียบและนโยบายท่ีเป<นแบบแผนและ
ทางการ ทําให"การดําเนินงานราบรื่น  
 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลพยายามจะปรับปรุงตนเองให"ดีข้ึนกว,าเดิม ท้ัง
ทางด"านร,างกาย จิตใจ อารมณ	 สังคม การเพ่ิมพูนความรู" ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของ
ตนเอง อันจะเป<นประโยชน	ต,อตนเองและทันต,อสภาพแวดล"อม เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
ให"มีคุณภาพ เพ่ือความสุขและความก"าวหน"าของตนเอง และเพ่ือบรรลุเป=าหมายขององค	การต,อไป 
แบ,งออกเป<น 3 ด"าน ได"แก, การพัฒนาตนเองด"านร,างกายและบุคลิกภาพ การพัฒนาตนเองด"านงาน 
และการพัฒนาตนเองด"านสังคม  
 การพัฒนาตนเองด"านร,างกายและบุคลิกภาพ คือ การพัฒนาตนเองของบุคลากร กรมป=องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ให"มีสุขภาพร,างกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ	ด"วยการออกกําลังกาย
อย,างเหมาะสม ตลอดจนการพัฒนาบุคลิกภาพให"เป<นท่ียอมรับของสังคม รวมท้ังต"องเข"าใจตนเอง 
ในเรื่องของความสามารถและความต"องการของตนเอง และรู"บทบาทหน"าท่ีรับผิดชอบของตน เพ่ือ
กําหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองได"อย,างมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาตนเองด"านงาน คือ การท่ีบุคคลประเมินตนเองให"รู"ถึงข"อดีและข"อบกพร,องของ
ตนเอง เพ่ือให"สามารถกําหนดเป=าหมายและวางแผนการพัฒนาตนเองได"อย,างมีประสิทธิภาพ โดยต"องมี
การประเมินผลการพัฒนาตนเองด"วยเพ่ือใช"การปรับปรุงการพัฒนาต,อไป 
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 การพัฒนาตนเองด"านสังคม คือ การท่ีบุคคลสร"างมนุษยสัมพันธ	กับบุคคลรอบข"าง โดยการ
สร"างบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน เป<นการพัฒนาตนเองเพ่ือให"สามารถทํางานร,วมกับผู"อ่ืนได"ดี 
 
1.7 ประโยชน!ท่ีคาดว8าจะได*รับ  
 1.7.1 ทําให"ทราบถึงระดับบรรยากาศองค	การ และวัฒนธรรมองค	การของกรมป=องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย เพ่ือจะได"รักษาบรรยากาศองค	การและวัฒนธรรมองค	การท่ีบุคลากรเห็นว,าเหมาะสม
อยู,แล"ว และปรับปรุงด"านท่ีไม,ดี อันจะเป<นผลดีต,อการปฏิบัติหน"าท่ีในอนาคต 
 1.7.2 ทําให"ทราบถึงระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย 
 1.7.3 ทําให"ทราบถึงความสัมพันธ	ระหว,างบรรยากาศองค	การ วัฒนธรรมองค	การกับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 1.7.4 เพ่ือนําผลการศึกษาวิจัยไปเป<นข"อมูลสําหรับผู"บริหารและหน,วยงานท่ีเก่ียวข"อง 
สําหรับใช"เป<นแนวทางในการปรับปรุงป�จจัยด"านต,างๆ อันจะส,งผลต,อการเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน
ของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข�อง 

 
 ในการศึกษาเรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป#องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ผู-วิจัยได-ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข-อง
กับการพัฒนาตนเอง ตลอดจนถึงป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป#องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย แบ2งได-ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองค�การ 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค�การ 
 2.4 บริบทของกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข-อง 
  
2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง   
 การพัฒนาตนเองนับเป:นกลยุทธ�ท่ีสําคัญเพราะเป:นจุดเริ่มต-นของการพัฒนาสังคมและ
ประเทศชาติ คนท่ีพัฒนาตนเองแล-วเป:นลักษณะของคนท่ีมีคุณภาพ และในป�จจุบันคนมีความสนใจ 
ในเรื่องการพัฒนาตนเองมากข้ึน อันเป:นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง  
 2.1.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
  การพัฒนาตนเองของบุคลากรเป:นกระบวนการท่ีมีความสําคัญอย2างยิ่งของกระบวนการ
บริหารงานบุคคล เพราะการพัฒนาตนเองนั้นจะเป:นกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการผูกพัน การยอมรับ และ
การปรับปรุงสมาชิกในองค�การหรือหน2วยงาน เพ่ือให-บุคคลมีคุณภาพข้ึน และส2งผลสะท-อนทําให-
องค�การหรือหน2วยงานมีผลผลิตและมีประสิทธิภาพสูงสุด และในขณะเดียวกันได-มีผู-ให-คําจํากัดความ
เก่ียวกับความหมายของคําว2า “การพัฒนาตนเอง” ไว-อย2างกว-างขวาง ดังต2อไปนี้ 
  ฟ:อกซ� (FOX, 1990) กล2าวว2า การพัฒนาตนเองเป:นการพัฒนาส2วนบุคคล ผู-พัฒนา
เป:นผู-รับผิดชอบการเรียนรู-ของตนเป:นเบื้องต-น ตลอดจนเลือกวิธีการท่ีไปสู2เป#าหมายนั้น การพัฒนา
ตนเองเน-นการมีอํานาจเหนือตน (Self-mastery) ด-วยตน อีกท้ังเป:นกระบวนการของจิตวิทยากลุ2ม
มนุษยนิยม เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะ และความต้ังใจท่ีจะควบคุม และความรับผิดชอบต2อเหตุการณ�ต2างๆ 
ด-วยตนเอง เป:นการเรียนรู-ด-วยตนเอง 
  ปWยะรัตน� นิลอัยยกา (2537) ได-ให-ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคล
มีความปรารถนาท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเองให-ดีข้ึน ซ่ึงบุคคลนั้นจะต-องรู-จักตัวของตัวเองดีว2าต-องการอะไร 
  กรรณิการ� วิขัมภประหาร (2539) ได-ให-ความหมายไว-ว2าการพัฒนาตนเอง หมายถึง 
การท่ีผู-เรียนรู-ได-ตัดสินใจด-วยตนเองในการเลือกว2าจะเรียนอะไร เม่ือไร และอย2างไร เพ่ือให-เกิดการพัฒนา
ทักษะ ความรู- และความสามารถในการทํางาน การเลือกพัฒนาตนเองจะมีผลต2อการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบของตน 
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  ปรียามาลย� บุญมาก (2540) ได-ให-ความหมายของการพัฒนาตนเองว2าหมายถึง  
การกระทําด-วยวิธีการต2างๆ ท่ีจะพัฒนาศักยภาพของบุคคลให-ได-เพ่ิมพูนความรู- ความสามารถท่ีจะ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตให-ดียิ่งข้ึน มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนอย2างสอดคล-องกับความถนัด 
ความสนใจ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติของตน ก2อประโยชน�ให-เกิดสุขแก2ตนเอง สังคม และ
ประเทศชาติ 
  พิสิทธ� สารวิจิตร (2540) ได-ให-ความหมายของการพัฒนาตนเองว2า หมายถึง การพัฒนา
ปลูกสร-างคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความชํานาญ ความคิด ความรู- ความเข-าใจ
ให-เกิดข้ึนในตนเอง เพ่ือช2วยให-ตนเองเป:นบุคคลท่ีมีความสุข ความเจริญ เป:นประโยชน�แก2ตนเองและ
สังคมอย2างสอดคล-องเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ ศักยภาพ และความสามารถของตนเอง
เช2นกัน 
  วิเชียร แก2นไร2 (2542) ได-กล2าวว2า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเสริมสร-างความรู-
และการปรับปรุงตนเองให-มีความรู- ความเข-าใจ ทักษะความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน
ท่ีตนรับผิดชอบอย2างมีประสิทธิภาพ ท้ังการพัฒนาด-านร2างกายและจิตใจ 
  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) ได-กล2าวว2า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสร-างความ
เป:นคนใหม2ในตนเองให-มีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง สุขภาพจิตท่ีดี มีทักษะกําลังใจ มีจุดมุ2งหมายของชีวิต
และเป:นมิตรกับบุคคลท่ัวไป    
  จากการรวบรวมความหมายในการพัฒนาตนเองของนักวิชาการหลายท2านท่ีได-กล2าวไว-
ในข-างต-นสามารถสรุปได-ว2า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลพยายามจะปรับปรุงตนเองให-ดีข้ึน
กว2าเดิม ท้ังทางด-านร2างกาย จิตใจ อารมณ� สังคม การเพ่ิมพูนความรู- ทักษะ ความสามารถ และ
ทัศนคติของตนเอง อันจะเป:นประโยชน�ต2อตนเองและทันต2อสภาพแวดล-อม เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงาน 
ในความรับผิดชอบให-มีคุณภาพ เพ่ือความสุขและความก-าวหน-าของตนเอง และเพ่ือบรรลุเป#าหมาย
ขององค�กรต2อไป 
 2.1.2 องค�ประกอบของการพัฒนาตนเอง 
  สุภัททา ปWณฑะแพทย� (2542) กล2าวไว-ว2า บุคคลประกอบด-วยองค�ประกอบหลายด-าน 
ซ่ึงความสําคัญของแต2ละองค�ประกอบทําให-ต-องมีการพัฒนาเกิดข้ึนพร-อมๆ กัน ดังนี้ 
  องค�ประกอบทางร2างกาย หมายถึง รูปร2างหน-าตา การแสดงออกด-วยสีหน-า ท2าทาง 
น้ําเสียง การเจรจาและการสื่อความหมาย การแต2งกาย การรักษาความสะอาดของร2างกาย รวมถึงสุขภาพ
และสุขภาพอนามัยของร2างกาย 
  องค�ประกอบด-านจิตใจ หมายถึง สภาพของจิตใจท่ีมีความรู-สึกดีต2อผู-อ่ืนและสิ่งแวดล-อม 
มีความสงบเยือกเย็น มีคุณธรรมและมีความยุติธรรม 
  องค�ประกอบด-านอารมณ� หมายถึง ความสามารถในการควบคุมความรู-สึกและการ
แสดงออก ฝ^กการควบคุมอารมณ�ท่ีเป:นโทษต2อตนเองและผู-อ่ืน ซ่ึงเป:นหลักสําคัญในการพัฒนาตนเอง 
  องค�ประกอบทางด-านสังคม หมายถึง ท2าทีการปฏิบัติต2อสิ่งแวดล-อม เช2น มีจรรยา
มารยาททางสังคม ประพฤติตนตามปทัสถานทางสังคม  
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  องค�ประกอบทางด-านทักษะและสติป�ญญา หมายถึง การรอบรู-ศิลปะและศาสตร�ต2างๆ 
มีความฉลาดและไหวพริบ ความสามารถในการแสวงหาความรู-และฝ^กทักษะใหม2ๆ 
 2.1.3 แนวทางในการพัฒนาตนเอง 
  2.1.3.1 การพัฒนาตนเองด-านร2างกายและบุคลิกภาพ  
   กันยา เพ่ิมผล (2541) กล2าวว2า รูปร2างหน-าตานั้น ถือเป:นสิ่งสําคัญในการ
สร-างความประทับใจแรกพบ ซ่ึงไม2จําเป:นต-องเป:นรูปร2างหน-าตาดี แต2รักษาความสะอาด ปรากฏแต2
รอยยิ้ม แต2งกายให-เหมาะสมกับรูปร2างและกาลเทศะ ก็สามารถเสริมสร-างให-ดูเป:นคนรูปร2างหน-าตาดีได- 
   สุภัททา ปWณฑะแพทย� (2542) ได-เสนอองค�ประกอบในการพัฒนาตนเองท่ีเป:น
แนวความคิดท่ีเก่ียวกับตนเองว2า ความคิดเก่ียวกับตนเองเป:นพ้ืนฐานท่ีจะนําไปสู2การพัฒนาตนเอง 
ในข้ันแรก เพราะเป:นความคิดท่ีบุคคลมองภาพของตนเองและเข-าใจว2าตนเองมีลักษณะอย2างไร 
ความคิดเก่ียวกับตัวเองเกิดจากการรับรู-ตนเองซ่ึงจะเริ่มพัฒนาข้ึนในทันทีท่ีมนุษย�เกิดมา เริ่มจากการ
เรียนรู-รูปลักษณะภายนอกท่ีเป:นร2างกายของตนเอง เช2น โครงสร-างของร2างกาย เพศ และอายุ เป:นต-น 
และต2อเนื่องไปจนถึงการรับรู-ตนเองจากการได-มีปฏิสัมพันธ�กับสิ่งแวดล-อม เช2น ความฉลาด 
ความชอบ ความรู-สึกว2าตนเป:นคนดี และการได-เป:นท่ีรัก ความรู-ความเข -าใจในลักษณะนี้จะทําให-
บุคคลเกิดความคิดเก่ียวกับตนเองข้ึน เรียกว2า อัตมโนทัศน� (Self-concept) ถ-าบุคคลมีความคิดท่ีดี
เก่ียวกับตนเอง (Positive Self-concept) จะทําให-บุคคลเกิดความรู-สึกว2าสามารถท่ีจะนําตนเองไปสู2
ความสําเร็จต2างๆ ในชีวิต รวมท้ังต-องมีการวิเคราะห�ตนเอง โดยการวิเคราะห�ความคิดและความรู-สึกท่ีมี
ต2อตนเอง และนําข-อมูลจากการวิเคราะห�ไปเปรียบเทียบกับการรับรู-ของผู-อ่ืน การวิเคราะห�ตนเอง
อย2างมีหลักการจะทําให-เกิดความเข-าใจในตนเอง ซ่ึงเป:นสิ่งสําคัญมากในการพัฒนาตนเอง นอกจากนี้ 
การพัฒนาตนเองในส2วนของรูปร2าง หน-าตา การแต2งกาย และอากัปกิริยาก็เป:นการพัฒนาตนเอง 
ด-านร2างกาย  
   สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545) เสนอแนวทางในการพัฒนาตนเองด-านร2างกาย
โดยจําเป:นต-องพัฒนาในเรื่องการออกกําลังกาย เพราะการท่ีมนุษย�มีร2างกายสมบูรณ�แข็งแรง นอกจาก
จะเป:นรูปสมบัติหรือเสน2ห�อันล้ําค2าแล-ว ยังช2วยสร-างภูมิคุ-มกันโรคภัยไข-เจ็บให-แก2ตนอีกด-วย และยังรวมถึง
การพัฒนาบุคลิกภาพ ซ่ึงเป:นการพัฒนาตนในด-านร2างกายเพ่ือให-ร2างกายมีบุคลิกลักษณะท่ีดูดี มีเสน2ห�
เป:นท่ีประทับใจ หรือทําให-ผู-พบเห็นรู-จักเชื่อถือ นิยมชมชอบได- 
   ระพี สาคริก (2552) ได-กล2าวถึงเรื่องการออกกําลังกายเพ่ือส2งเสริมให-มี
สุขภาพท่ีดีไว-ว2า การออกกําลังกายควรจะมีรากฐานอยู2ในจิตใจของทุกคน หากรากฐานจิตใจสามารถ 
หยั่งรู-ความจริงย2อมเข-าใจได-ว2า การออกกําลังกายคือส2วนหนึ่งซ่ึงผสมผสานอยู2ในภาพรวมของการ
ดําเนินชีวิตอันควรจะมีวิถีทางมุ2งสู2การสร-างสรรค�ร2วมกับการใช-ประโยชน�  
   จินตนา สุจจานันท� (2554) ได-กล2าวถึงสุขภาพดีไว-ว2า คนท่ีมีสุขภาพดี ลด
การแพร2กระจายของโรคติดต2อ จะทําให-คนในสังคมมีสุขภาพดีไปด-วย และคนท่ีมีสุขภาพดีจะขาดงาน
น-อย ซ่ึงจะไปช2วยเพ่ิมผลผลิตให-กับเพ่ือนร2วมงาน         
   จากท่ีกล2าวข-างต-น สามารถสรุปได-ว2า การพัฒนาตนเองด-านร2างกายและ
บุคลิกภาพ คือ การพัฒนาตนเองให-มีสุขภาพร2างกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ� มีบุคลิกภาพท่ีดี เป:นท่ีน2า
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ประทับใจแก2ผู-พบเห็น รวมท้ังต-องเข-าใจตนเองในเรื่องของความสามารถและความต-องการของตนเอง 
และรู-บทบาทหน-าท่ีรับผิดชอบของตน เพ่ือกําหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองได-อย2างมีประสิทธิภาพ 
  2.1.3.2 การพัฒนาตนเองด-านงาน  
   การพัฒนาตนเองด-านงาน เป:นการพัฒนาตนเองให-ตนเองเป:นผู-ท่ีมีความรู-
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีสมรรถภาพในวิชาชีพของตนเอง ซ่ึงมีนักวิชาการได-ให-แนวคิด 
ในการพัฒนาตนเองด-านงาน ไว- ดังนี้ 
   ธงชัย สันติวงษ� (2542) กล2าวว2า การพัฒนาความก-าวหน-าของสายงานอาชีพ
ของแต2ละคนมักจะประกอบไปด-วยข้ันตอนของกิจกรรมด-านต2างๆ 
   1) การประเมินตนเอง (Self-appraisal) ทุกคนควรรู-จักตนเองเพ่ือให-
สามารถประเมินถึงความสามารถ และจุดอ2อน–จุดแข็งของตนเอง เพ่ือให-สามารถกําหนดแผนงาน
พัฒนาความก-าวหน-าในอาชีพของตนต2อไป 
   2) การเสาะแสวงหาข-อมูลท่ีเก่ียวกับอาชีพต2างๆ (Information Gathering) 
คือ การรู-จักสนใจค-นคว-าเสาะหาข-อมูลต2างๆ ซ่ึงจะช2วยให-มองเห็นทิศทางเติบโตของอาชีพได- 
   3) การกําหนดเป#าหมาย (Goal Selection) คือ การกําหนดเป#าหมายท่ีพึง
ประสงค�ในทางอาชีพของตนเอง ต-องเป:นเป#าหมายท่ีเหมาะสมกับความสามารถของแต2ละคน แต2เป:น
เป#าหมายท่ีมีทางสําเร็จได- ไม2เป:นเป#าหมายท่ีสูงจนเกินไป 
   4) การวางแผนความก-าวหน-าของอาชีพและการดําเนินการตามแผน 
เป:นการวางแผนท่ีจะให-มีทางสําเร็จตามเป#าหมายของสายงานอาชีพ และมีการตรวจสอบเป:นระยะๆ จนถึง
เป#าหมายท่ีต-องการ 
   เม็กกินสัน และเพ็ดเลอร� (Megginson & Pedler, 1992) ได-เสนอแนวความคิด
ของการพัฒนาตนเองในการทํางาน ไว-ดังนี้ 
   1) ปรารถนาในการเรียนรู- (Desire to Learn) การพัฒนาตนเองเริ่มจากการ
ท่ีบุคคลมีความต-องการท่ีจะเรียนรู-เก่ียวกับงานและต-องการเข-าใจองค�การ ดังนั้น ความก-าวหน-าใน
การทํางานจะเกิดข้ึนไม2ได-เลย หากบุคคลไม2มีความต-องการพัฒนาตนเอง เพราะหากปราศจากความ
ต-องการหรือความต้ังใจของบุคคล การพัฒนาย2อมจะไม2สามารถเริ่มต-นข้ึนได-เลย บุคคลท่ีต-องการ 
การเรียนรู- จะรับรู-ว2าอะไรเป:นสิ่งท่ีตนเองต-องการเรียนรู- 
   2) การวินิจฉัยตนเอง (Self-diagnosis) บุคคลท่ีต-องการพัฒนาตนเอง จําเป:น 
ต-องสํารวจวิเคราะห�ตนเอง เพ่ือทราบถึงจุดเด2นและจุดบกพร2องของตนเอง และนําจุดบกพร2องนั้นมา
ปรับปรุงแก-ไข 
   3) การกําหนดเป#าหมาย (Set Goals) เม่ือวิเคราะห�สํารวจตนเองแล-วก็จะ
ทราบถึงเป#าหมายในการท่ีจะพัฒนาตนเอง ว2าต-องการท่ีจะก-าวหน-าข้ึนจากเดิมอย2างไรบ-าง ความคิด 
ท่ีอยากจะทําต2อไปคืออะไร เขียนเป#าหมายไว- ถ-าเป:นไปได-ควรกําหนดระยะเวลาในการประเมินตนเอง
หรือวัดความก-าวหน-าของตนเอง  
   4) การแสวงหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม (Finding Appropriate Resources) 
ภายหลังจากท่ีได-ตั้งเป#าหมายไว-แล-ว สามารถกําหนดวิธีการท่ีจะทําให-บรรลุผลสําเร็จนั้นๆ ได- โดยการศึกษา
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หาความรู-รูปแบบต2างๆ กัน และการค-นหาแหล2งข-อมูลท่ีเป:นประโยชน�หรือทรัพยากรท่ีเหมาะสมสําหรับ
ตนเอง แต2ท้ังนี้ข้ึนอยู2กับสิ่งท่ีต-องการเรียนรู- 
   5) การสรรหาเพ่ือน (Recruit of other People) การสรรหาหรือการแสวงหา
ความช2วยเหลือและการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน เพ่ือช2วยให-ความพยายามของการพัฒนาตนเอง
ประสบความสําเร็จ ซ่ึงเราเรียกบุคคลเหล2านี้ว2า เพ่ือน เช2น เพ่ือนร2วมงาน เพ่ือนท่ีมีทักษะความชํานาญ
หรือผู-เชี่ยวชาญซ่ึงช2วยให-เกิดการเรียนรู-ถึงวิธีการ ในกาสร-างเครือข2ายกับเพ่ือนเหล2านี้สามารถช2วยให-
บรรลุผลสําเร็จในเป#าหมาย รวมท้ังได-รับข-อมูลย-อนกลับ (Feedback) ซ่ึงเป:นการเรียนรู-โดยการได-รับ
ข-อมูลย-อนกลับจากเพ่ือน 
   6) ความอดทน ต2อสู- และความพยายาม (Strickability and Perseverance) 
ในระหว2างการเรียนรู-จําเป:นอย2างยิ่ง ผู-ท่ีต-องการพัฒนาตนเองจะต-องมีความพากเพียรพยายาม มานะ
อดทน ไม2ย2อท-อต2ออุปสรรคท่ีต-องเผชิญ ทุ2มเทและใช-เวลาท่ีมีอยู2ให-คุ-มค2า เพ่ือทําให-บรรลุความสําเร็จ
ในท่ีสุด  
   7) การประเมินผลด-วยตนเอง (Evaluation) การประเมินตนเองกับเป#าหมาย 
ท่ีต้ังไว- ผลของการกระทําเป:นอย2างไร บรรลุเป#าหมายท่ีต-องการหรือไม2 มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดข้ึน 
กับตนเองบ-าง ซ่ึงอาจกระทําโดยการให-คะแนนตนเอง และต้ังเป#าหมายใหม2เพ่ือพัฒนาตนเองต2อไป 
   จากท่ีกล2าวข-างต-น สามารถสรุปได-ว2า การพัฒนาตนเองด-านงาน คือ การท่ี
บุคคลประเมินตนเองให-รู-ถึงข-อดีและข-อบกพร2องของตนเอง เพ่ือให-สามารถกําหนดเป#าหมายและวาง
แผนการพัฒนาตนเองได-อย2างมีประสิทธิภาพ โดยต-องมีการประเมินผลการพัฒนาตนเองด-วยเพ่ือใช- 
การปรับปรุงการพัฒนาต2อไป   
  2.1.3.3 การพัฒนาตนเองด-านสังคม   
   จากการศึกษาฮอธอร�น (Hawthorne Studies) ของ เมโย (Mayo, 1954) และ
คนอ่ืนๆ เม่ือป{ 1927 –1932 พบว2า ผลผลิตของการทํางานมิได-ข้ึนอยู2กับสภาพแวดล-อมทางกายภาพ 
เพียงอย2างเดียว แต2ข้ึนอยู2กับสภาพทางสังคมด-วย เพราะฉะนั้นการจะทํางานให-มีประสิทธิภาพควรต-อง
มีการพัฒนาตนเองด-านสังคมด-วย โดยกันยา เพ่ิมผล (2541) ได-เสนอว2าการพัฒนาตนเองด-านสังคมนั้น 
ควรพัฒนาด-านการสร-างมนุษยสัมพันธ�กับบุคคลรอบข-าง ซ่ึงมนุษยสัมพันธ�ในการทํางานมีความสําคัญ 
เพราะในการทํางานต-องการความร2วมมือและประสานงานกัน เพ่ือให-ความต-องการของบุคคลได-รับการ
ตอบสนอง ในขณะเดียวกันองค�การก็ต-องการบรรลุเป#าหมายด-วย ดังนั้น มนุษยสัมพันธ�จึงกลายเป:น
เครื่องมือท่ีบุคคลและองค�การใช-เพ่ือแสวงหาวิธีการท่ีจะทําให-ผลผลิตหรือสิ่งท่ีต-องการออกมาได- 
   สุภัททา ปWณฑะแพทย� (2542) กล2าวไว-ว2า เนื่องจากบุคคลประกอบด-วย
องค�ประกอบหลายด-าน ซ่ึงความสําคัญของแต2ละองค�ประกอบทําให-ต-องมีการพัฒนาเกิดข้ึนพร-อมๆ กัน 
ท้ังองค�ประกอบทางร2างกาย ซ่ึงหมายถึง รูปร2างหน-าตา การแต2งกาย การรักษาความสะอาดของร2างกาย 
รวมถึงสุขภาพและสุขอนามัยของร2างกาย องค�ประกอบทางด-านจิตใจ ซ่ึงหมายถึง สภาพของจิตใจท่ีมี
ความรู-สึกท่ีดีต2อตนเองและสิ่งแวดล-อม มีคุณธรรมและมีความยุติธรรม องค�ประกอบด-านอารมณ�  
ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการควบคุมความรู-สึกและการแสดงออก เช2น ฝ^กการควบคุมอารมณ� 
ท่ีเป:นโทษต2อตนเองและผู-อ่ืน องค�ประกอบด-านทักษะและสติป�ญญา ซ่ึงหมายถึงการรอบรู-ศิลปะและ
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ศาสตร�ต2างๆ มีความฉลาดและไหวพริบในการวิเคราะห�และตัดสินใจ ความสามารถในการแสวงหา
ความรู- และฝ^กทักษะใหม2ๆ และองค�ประกอบทางด-านสังคม ซ่ึงจะหมายถึง ท2าทีการปฏิบัติต2อสิ่งแวดล-อม 
เช2น รู-สึกว2าตนเองเป:นส2วนหนึ่งของสังคม ขจัดพฤติกรรมการเห็นแก2ตัว มีมารยาททางสังคม ปทัสถาน
ทางสังคม   
   เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ, รัตนา ประเสริฐสม และเรียม ศรีทอง (2544) ได-เสนอ
องค�ประกอบสําคัญในการเสริมสร-างมนุษยสัมพันธ� ซ่ึงประกอบดัวยองค�ประกอบ 7 ประการ ได-แก2 
   1) การติดต2อสื่อสาร หมายถึง วิธีการทํางานความเข-าใจตนเองและผู-อ่ืน  
ซ่ึงการติดต2อสื่อสารเป:นหัวใจของมนุษยสัมพันธ� เพราะการติดต2อสื่อสารเป:นการเชื่อมโยงมนุษย� 
เข-าด-วยกัน เนื่องจากเป:นกระบวนการรับและถ2ายทอดจากข-อมูลจากบุคคลไปสู2บุคคล หรือจากบุคคล
ไปสู2กลุ2ม หรือกลุ2มไปสู2กลุ2ม เพ่ือสร-างความเข-าใจ การชักจูงใจ หรือมุ2งให-ความรู- หรือทําให-เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ในการกระทําอย2างหนึ่งอย2างใดตามท่ีประสงค�  
   2) การตระหนักรู-ในตน หมายถึง การพัฒนาความเข-าใจตนเองด-วยการตระหนัก
รู-ว2าพฤติกรรมของเรามีอิทธิพลต2อพฤติกรรมของผู-อ่ืนอย2างไร การตระหนักรู-ในตนจะช2วยให-เรียนรู-
ตนเอง นําไปสู2การพัฒนาสัมพันธภาพเชิงบวก จัดการสิ่งต2างๆ ได-อย2างมีประสิทธิภาพ และวางเป#าหมาย
ชีวิตได-อย2างเหมาะสม 
   3) การยอมรับตน คนท่ีสามารถยอมรับตนเองได- ย2อมยอมรับคนอ่ืนได-  
จึงสามารถสร-างสัมพันธ�ภาพกับผู-อ่ืนได-ดี ในการทํางานบุคคลท่ีมีอัตมโนทัศน�ต2อตนเชิงบวก มีแนวโน-ม 
ท่ีจะแก-ป�ญหาได-ดี มีความรับผิดชอบ อดทนต2อความแตกต2าง และเป:นสมาชิกท่ีดีของกลุ2ม 
   4) การจูงใจคนทํางานมีแนวโน-มท่ีจะทํางานอย2างดีท่ีสุด เม่ือเขารู-ว2าองค�การ
สนองความต-องการในการก-าวหน-าและการพัฒนาตนได- สิ่งท่ีสามารถจูงใจคนทํางานได-สูง คือ การให-
การสนับสนุนจูงใจในเชิงบวก 
   5) การไว-วางใจ คือการแลกเปลี่ยนเป#าหมายท่ีมีความเชื่อถือกัน เม่ือขาด
ความไว-วางใจในองค�การ การสื่อสารก็จะหยุดชะงัก ขาดข-อมูล ไม2มีการแสดงความคิดเห็นหลีกเลี่ยง
การอภิปราย เพราะฉะนั้นสัมพันธภาพท่ีดีระหว2างผู-ทํางานจึงข้ึนอยู2กับความไว-วางไว-กัน 
   6) การจัดการความขัดแย-ง ความขัดแย-ง หมายถึง การท่ีบุคคลในองค�การ  
ไม2สามารถตกลงกันได- เป:นสิ่งท่ีทําลายสัมพันธภาพ เนื่องจากความขัดแย-งมีแนวโน-มท่ีจะเป:นอุปสรรค
ต2อความร2วมมือ การสร-างสรรค�งาน ความไม2ไว-วางใจกัน และลดผลผลิต ความสามารถในการแก-ป�ญหา 
ความขัดแย-งจึงเป:นทักษะท่ีจําเป:น 
   7) การเปWดเผยตนเอง หมายถึง การเปWดเผยตนเองเป:นการแสดงออกทาง
ความรู-สึก ความคิด ความเชื่อและค2านิยมอย2างเป:นธรรมชาติ บุคคลผู-เปWดเผยตนเองเป:นผู-พร-อมท่ีจะ
แสดงตัวให-ผู-อ่ืนรู-จักและเปลี่ยนประสบการณ�กับผู-อ่ืน นํามาซ่ึงความเข-าใจระหว2างบุคคล 
   จากท่ีกล2าวมาข-างต-น สรุปได-ว2า การพัฒนาตนเองด-านสังคมเป:นการท่ี
บุคคลสามารถแสดงออกซ่ึงบทบาททางสังคมได-อย2างเหมาะสม รวมถึงสามารถสร-างมนุษยสัมพันธ�กับ
บุคคลรอบข-าง โดยการสร-างบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน เป:นการพัฒนาตนเองเพ่ือให-สามารถทํางาน
ร2วมกับผู-อ่ืนได-ดี ซ่ึงสัมพันธภาพท่ีดีระหว2างกันเป:นส2วนหนึ่งของความสําเร็จของงาน  
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   สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู-วิจัยจึงได-ศึกษาการพัฒนาตนเอง ท้ัง 3 ด-าน ได-แก2 
ด-านร2างกายและบุคลิกภาพ ด-านงาน และด-านสังคม เนื่องจากมีเนื้อหาครอบคลุมในส2วนท่ีผู-วิจัย
ต-องการศึกษา  
 2.1.4 ความสําคัญในการพัฒนาตนเอง 
  การพัฒนาตนเองเป:นสิ่งท่ีสําคัญท่ีคนเราจะขาดเสียไม2ได- จะเห็นได-จากการเข-ารับ
การศึกษาในสถานศึกษาต้ังแต2ระดับประถมศึกษาถึงระดับอุดมศึกษา นับว2าเป:นการพัฒนาตนเองอย2างหนึ่ง
เท2านั้น เม่ือสําเร็จการศึกษาและได-รับการบรรจุเข-ารับตําแหน2งแล-ว หากไม2ศึกษาหาความรู-เพ่ิมเติม 
ไม2พยายามท่ีจะพัฒนาตนเองให-ทันกับความเจริญก-าวหน-าทางวิทยาการและสังคมก็จะกลายเป:น 
คนล-าหลัง โดยเฉพาะผู-ท่ีจะต-องปฏิบัติงานในองค�การ การพัฒนาตนเองจะทําให-เกิดผลในทาง
สร-างสรรค� ได-มีนักวิชาการให-คํานิยามของความสําคัญของการพัฒนาตนเอง ไว-ดังนี้ 
  ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2540) กล2าวไว-ว2า ผู-บริหารควรพัฒนาตนเองและบุคลากรอ่ืนๆ 
อย2างสมํ่าเสมอ ผู-บริหารกับบุคลากรอ่ืนๆ จะต-องทํางานร2วมกันอยู2ตลอดเวลา ดังนั้น ทุกฝ|ายควรมี
คุณสมบัติทางกาย สติป�ญญา อารมณ�และสังคมอยู2ในระดับดีเสมอ เพราะในการปฏิบัติงานตามหน-าท่ี 
ทุกฝ|ายจะประสบกับสถานการณ�ต2างๆ เพ่ือความสัมพันธ�อันดี ทุกฝ|ายจะต-องมีความเข-าใจซ่ึงกันและกัน 
การพัฒนาตัวผู-บริหารเองและบุคลากรทุกคนเป:นสิ่งจําเป:นและจะต-องทําอยู2อย2างสมํ่าเสมอ เพ่ือว2า 
ทุกคนจะอยู2ในสภาพท่ีปฏิบัติงานได-อย2างมีประสิทธิภาพ 
  สุชาดา รังสินันทน� (2541) ได-กล2าวว2าสิ่งท่ีต-องคิด ต-องทํา เพ่ือเตรียมตัวให-พร-อม 
ท่ีจะอยู2ในองค�การยุคใหม2 อยู2ภายใต-สภาพแวดล-อมใหม2อย2างสง2างาม และมีความสุข คือ การให-ความสําคัญ
กับการสร-างคุณค2าให-กับตัวเอง การปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีทํางานของตนเองให-สอดคล-องกับการ
เปลี่ยนแปลง และต-องมีการพัฒนาตนเองอยู2ตลอดเวลา รวมถึง พิสิทธิ์ สารวิจิตร (2540) ได-ให-
ความเห็นว2า การพัฒนาตนเอง มุ2งเพ่ือสร-างประสิทธิภาพ และความสําเร็จในการดํารงชีวิตและการทํางาน 
การพัฒนาตนเองจึงเป:นการป#องกัน กําจัด และบําบัดความบกพร2องต2างๆ ท่ีเกิดกับร2างกายและจิตใจ 
เป:นการแก-ป�ญหาทุกข้ันตอนของชีวิต เพ่ือนําชีวิตของตนให-บรรลุความสําเร็จสูงกว2าระดับธรรมดาได- 
โดยใช-ความสามารถเอาชนะอุปสรรคหรือข-อขัดข-องต2างๆ ให-เหลือน-อยท่ีสุดได-อย2างเหมาะสม เรียบร-อย 
ดีงามเป:นท่ียอมรับของสังคม และในทํานองเดียวกันนั้น เรียม ศรีทอง (2542) ก็ได-กล2าวว2า กระบวนการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเอง เป:นระบบการควบคุมและส2งเสริมการสร-างความงอกงามให-แก2ชีวิต ช2วยเพ่ิม
คุณค2าชีวิตและการรู-จักตนเองท่ีแท-จริง   
  โดยสรุป การพัฒนาตนเอง เป:นป�จจัยท่ีมีความสําคัญ เป:นรากฐานของการพัฒนา 
ท้ังมวล ไม2เพียงแต2ทําให-บุคคลมีความรู- ความสามารถ ทักษะและเจตคติท่ีดีข้ึน แต2ยังมีเป#าหมายท่ีจะ
ปรับปรุงพฤติกรรมของบุคคลให-สอดคล-องกับสภาพแวดล-อมและการเปลี่ยนแปลงต2างๆ ท้ังภายในและ
ภายนอกองค�การ อันจะส2งผลถึงการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน และส2งผลถึงความสําเร็จในชีวิตและการทํางาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ 
 2.1.5 จุดมุ2งหมายของการพัฒนาตนเอง 
  การพัฒนาตนเองมีเป#าหมายสูงสุดท่ีจะเพ่ิมพูนความรู- ความชํานาญ และทัศนคติ 
ให-เหมาะสมกับการปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญก-าวหน-าของตนเอง และหน2วยงาน การท่ีองค�การจะ
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บริหารงานใดๆ เพ่ือให-บรรลุวัตถุประสงค�หรือจุดมุ2งหมายท่ีวางไว-นั้นการวางแผน การกําหนดจุดมุ2งหมาย
เก่ียวกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรภายในองค�การนั้นๆ ถือเป:นจุดเริ่มต-นท่ีสําคัญท่ีนักบริหาร 
ต-องพิจารณากันอย2างรอบคอบถ่ีถ-วน ดังนั้น การกําหนดจุดมุ2งหมายภายในองค�การเก่ียวกับ 
การพัฒนาตนเองของบุคลากรในองค�การนั้นจึงมีความจําเป:นและสําคัญอย2างยิ่ง ซ่ึงในเหตุผลข-างต-นนี้ 
ได-มีนักวิชาการหลายท2านท่ีกล2าวถึงจุดมุ2งหมายของการพัฒนาตนเองไว- ดังต2อไปนี้ คือ 
  พจน� เพชระบูรณิน (2528) นักวิชาการท่ีมีความรู-อีกท2านท่ีได-กล2าวถึงจุดมุ2งหมาย 
ในการพัฒนาตนเอง มีดังนี้ 
  1) การพ่ึงตนเองและเลี้ยงตนเองได- หมายถึง การท่ีจะต-องสร-างตนเองให-สามารถ
ประกอบอาชีพได-อย2างเป:นหลักฐานม่ันคง โดยมีรายได-สามารถเลี้ยงตนเองและครอบครัวได- ไม2ใช2ต-องคอย
รับความช2วยเหลือจากบุคคลอ่ืน 
  2) การประสบความสําเร็จในชีวิตการงาน หมายถึง การประกอบอาชีพการงานนั้น
จะต-องมีความเจริญก-าวหน-าในอาชีพอย2างเหมาะสมและพึงพอใจ การท่ีบุคคลจะประสบความสําเร็จ 
ในชีวิตการงานนั้นจะต-องมีความรู- ความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร-างสรรค� มีความรับผิดชอบและมี 
ความต้ังใจจริงในการปฏิบัติหน-าท่ี รวมท้ังจะต-องมีความประพฤติและนิสัยท่ีดี 
  3) การทําประโยชน�แก2สังคม บุคคลจะมีชีวิตอย2างมีความสุขได-จะต-องไม2เห็นแก2ตัว
จนเกินไป จะต-องมีการช2วยเหลือบุคคลอ่ืนด-วย ท้ังนี้เพราะไม2มีใครสามารถอยู2คนเดียวในโลกได- คนใน
สังคมจึงควรมีความรับผิดชอบต2อสังคม หาทางช2วยเหลือสนับสนุนให-สังคมของตนเจริญก-าวหน-า 
ให-การอยู2ร2วมกันของคนในสังคมเป:นไปอย2างราบรื่น และมีความสงบสุข   
  พิสิทธิ์ สารวิจิตร (2540) ได-กล2าวว2า จุดมุ2งหมายของการพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนา
ตนเองให-สามารถเลี้ยงตนเองได- พ่ึงตนเองได- นําตนเองไปสู2ความดีงามได- ทําประโยชน�แก2สังคมได- 
และมีความพึงพอใจในชีวิตและการงานได-  
  เรียม ศรีทอง (2542) ได-กล2าวว2าจุดมุ2งหมายของการปรับปรุงและพัฒนาตนเองท่ีสําคัญ 
มีดังนี้ 
  1) ผลดีต2อตนเอง ส2งเสริมความรู-สึกในคุณค2าแห2งตนให-สูงข้ึนและมีชีวิตอยู2ในสังคม
อย2างมีคุณค2า มีการปรับปรุงข-อบกพร2อง และพัฒนาพฤติกรรมด-านต2างๆ ให-ดียิ่งข้ึน ช2วยส2งเสริม 
การเข-าใจตนเอง ทําหน-าท่ีได-เหมาะสมกับบทบาทของตนอย2างมีประสิทธิภาพ 
  2) ผลดีต2อคนอ่ืน เนื่องจากพฤติกรรมของแต2ละบุคคลมีอิทธิพลซ่ึงกันและกันเสมอ  
การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงนับได-ว2าเป:นการเตรียมตนให-เป:นสิ่งแวดล-อมท่ีดีของผู-อ่ืน เป:นตัวอย2าง
หรือแหล2งอ-างอิงให-เกิดการพัฒนาต2อไป เป:นการกระทําเพ่ือประโยชน�สุขร2วมกันท้ังด-านชีวิตการทํางาน 
ชีวิตส2วนตัว และการอยู2ร2วมกันในสังคม 
  3) ผลดีต2อหน2วยงาน การปรับปรุงและพัฒนาตนเองนอกจากจะส2งเสริมคุณภาพชีวิต
แก2สมาชิกในหน2วยงานและสังคมแล-ว ขณะเดียวกันก็ส2งผลกระทบถึงท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานด-วย มีคํากล2าวว2า ในขณะท่ีจํานวนคนท่ีว2างงานอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทางด-านสังคม
และเศรษฐกิจมีจํานวนมาก และทวีมากข้ึน ถ-าประชากรยังขาดคุณภาพ ขาดการตระหนักถึงการพัฒนา
และพ่ึงตนเอง รอคอยการพ่ึงพาจากบุคคลและระบบภายนอกผลผลิตของชาติก็จะตกตํ่าลงคุณภาพ
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ชีวิตก็พลอยลดลง ในทางตรงกันข-าม การปรับปรุงและการพัฒนาตนเอง เพ่ือให-มีชีวิตท่ีดีข้ึนและ
พ่ึงตนเองได-ของประชากรจะส2งผลถึงผลผลิตของประเทศชาติ ความม่ันคงของครอบครัวหน2วยงาน 
และสังคม 
  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) ได-กล2าวไว-ว2า ความมุ2งหมายของการพัฒนาตนเอง จําแนก
ได-ดังนี้ 
  1) เพ่ิมพูนความรู-และความคิด นับเป:นความสําคัญอย2างยิ่งสําหรับเยาวชนในยุค
สหัสวรรษใหม2 จะต-องเตรียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรู-ภาษาต2างประเทศตามท่ีตนสนใจเรียนรู-
เทคโนโลยีสารสนเทศ เรียนรู-สภาพร2างกายของตน ตลอดจนบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยให-แข็งแรง
สมบูรณ� ปราศจากโรคภัยไข-เจ็บ และเรียนรู-ศาสตร�ต2างๆ ท่ีจําเป:นแก2การประกอบอาชีพ ท้ังภาคทฤษฎี 
และภาคปฏิบัติ เปรียบประดุจเพชรท่ีแวววาวซ่ึงได-เจียระไนแล-ว นับว2ามีคุณค2า หรือคุณภาพอันควร
แก2การดํารงตําแหน2งงานท่ีดีท้ังหลาย อันเนื่องจากมนุษย�ได-ใฝ|รู- หรือพัฒนาตนเองในด-านความคิด 
  2) เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและความชํานาญ มนุษย�ท่ีได-รับการพัฒนาจะเพ่ิมพูนทักษะ 
และความชํานาญให-มีคุณค2าท่ีสอดคล-องกับความคิดกับท่ีกล2าวมาแล-ว 
  3) เพ่ือพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ� มนุษย�ท่ี
ได-รับการพัฒนาแล-วจะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และพฤติกรรมด-านความรู-สึกจากเจตคติและ
อารมณ�เชิงลบ เป:นเจตคติและอารมณ�เชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณ�ของตนได- อันจะช2วย
พัฒนามนุษย�ให-เป:นคนดีมีน้ําใจแห2งการเสียสละ ใจกว-าง รู-จักให-เกียรติผู-อ่ืน และช2วยลดความเห็นแก2
ตัวของตน เพ่ือเพ่ิมความมีใจสูงในตัวมนุษย�ให-มากข้ึน ซ่ึงจะเป:นผลดีแก2มนุษย� หรือบุคคลท่ีมีการ
พัฒนาตนเอง 
  สรุปได-ว2า จุดมุ2งหมายของการพัฒนาตนเอง คือ การเพ่ิมพูนตนเองให-มีความรู- 
ความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร-างสรรค�ในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน มีความสามารถในการนําเอาวิทยาการ
ใหม2ๆ และเทคโนโลยีมาใช-ในการปฏิบัติงาน เพ่ือมุ2งหวังท่ีจะประสบความสําเร็จในงานท่ีรับผิดชอบ 
โดยสามารถปฏิบัติงานในหน-าท่ีของตนได-อย2างมีประสิทธิภาพ และเพ่ือให-ตนเองสามารถช2วยเหลือ
บุคคลอ่ืนและสังคมท่ีตนอยู2ให-เจริญก-าวหน-า   
 2.1.6 วิธีการในการพัฒนาตนเอง 
  การพัฒนาตนเองนั้น ผู-วิจัยถือว2าเป:นบรรทัดฐานของการพัฒนาท้ังปวง มักมีวิธีการ
ในการพัฒนาตนเองในการกระทําอย2างมากมาย ซ่ึงผู-วิจัยจะได-นําเสนอต2อไปนี้เป:นเพียงบางส2วนท่ีผู-วิจัย
ได-ศึกษาค-นคว-าจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยต2างๆ แล-วนํามารวบรวม เพ่ือเป:นแนวทางในการศึกษา
และวิจัยครั้งนี้ โดยปWยะรัตน� นิลอัยยกา (2537) ได-กล2าวไว-ว2า ผู-ท่ีจะพัฒนาตนเองจะต-องรู-จักสํารวจ
จุดเด2นและจุดอ2อนของตนเอง แก-ไขข-อบกพร2อง และพัฒนาจุดเด2นให-ดียิ่งข้ึนโดยการศึกษาหาความรู- 
ด-วยวิธีการต2างๆ เพ่ือให-บรรลุความสําเร็จตามท่ีมุ2งหวัง การพัฒนาตนเอง ไม2ใช2เรื่องท่ียากเกิน
ความสามารถของบุคคล ทุกคนสามารถพัฒนาตนเองได- กระบวนการพัฒนาตนเองนั้นส2วนหนึ่งเกิดจาก
ความต-องการเรียนรู-ด-วยตนเอง ท้ังนี้เพราะการเรียนรู-ด-วยตนเองนั้นเป:นการเสาะแสวงหาขวนขวาย 
ท่ีจะศึกษาด-วยตนเองปราศจากผู-บังคับ เป:นการเรียนรู-ท่ีเกิดจากความพึงพอใจท่ีจะเรียนรู- ผลของการ
เรียนรู-จะช2วยพัฒนาบุคคลไปสู2ความมีวุฒิภาวะ มีความเชื่อม่ันในตนเอง ในท่ีสุดก็จะส2งผลให-เกิด    
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การปรับบุคลิกภาพ เกิดการเปลี่ยนแปลงใหม2ๆ ข้ึนในตัวบุคคลนั้นๆ แนวทางท่ีจะพัฒนาตนเองทําได-
หลายวิธี เช2น ติดตามความเคลื่อนไหวเก่ียวกับงานท่ีอยู2ในความรับผิดชอบ การศึกษาทางไปรษณีย� 
การจัดทําโครงการพิเศษ การปฏิบัติงานแทนหัวหน-างาน การค-นคว-าหรือวิจัย และการศึกษาดูงาน 
นักวิชาการอีกท2าน คือ วิเชียร แก2นไร2 (2542) ได-สรุปวิธีการพัฒนาตนเอง ไว-ดังนี้ 
  1) ความต้ังใจท่ีจะพัฒนาตนเองให-ทันต2อเหตุการณ� ความเคลื่อนไหวท้ังภายในและ
ภายนอกประเทศ  
  2) พิจารณาสํารวจตนเอง สํารวจจุดอ2อน และข-อบกพร2องต2างๆ แล-วนําไปปฏิบัติแก-ไข
อย2างจริงจัง   
  3) ศึกษาหาความรู-เพ่ิมเติมจากเอกสารวิชาการต2างๆ 
  4) การเข-าประชุม หรือการเข-ารับการฝ^กอบรม  
  5) การศึกษาต2อในบางวิชาในสถานศึกษา  
  6) หาโอกาสไปศึกษาและดูงานท้ังภายในและภายนอกประเทศ   
  7) การเป:นสมาชิกองค�การทางวิชาการ หรือองค�การท่ีน2าสนใจอ่ืนๆ  
  8) แลกเปลี่ยนความรู- ความคิดแบบเป:นกันเอง 
  9) ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณ�โดยอาศัยหนังสือพิมพ� วิทยุ โทรทัศน� และ
ส ื่อต2างๆ  
  10) การเพ่ิมพูนความสามารถ และประสบการณ� ซ่ึงอาจทําได-โดยการหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน การค-นคว-า ขอคําปรึกษาจากผู-ทรงคุณวุฒิ  
  11) การสร-างบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม เพ่ือสร-างความศรัทธา ซ่ึงประกอบด-วย กริยาท2าทาง 
การฟ�ง การพูด การแต2งกาย การวางตน  
 2.1.7 ลําดับข้ันในการพัฒนาตนเอง  
  การพัฒนาตนในด-านต2างๆ มีข้ันตอนสําคัญ 4 ข้ันตอนด-วยกัน ได-แก2 (อรุณ ทุ-ยแป, 2550) 
  ข้ันท่ี 1 ตระหนักถึงความสําคัญและความจําเป:นท่ีจะต-องปรับปรุง ข้ันตอนแรกนี้ 
ถือว2าเป:นหัวใจสําคัญในการพัฒนาตน กล2าวคือ ผู-ท่ีจะพัฒนาตนได-ต-องมองเห็นประโยชน�ของการมี
บุคลิกลักษณะท่ีดีเสียก2อน บุคคลใดก็ตามท่ีคิดว2าตนเองเกิดมามีพร-อมกันแล-วทุกสิ่งทุกอย2าง ย2อมไม2
ตระหนักถึงความจําเป:นท่ีจะต-องปรับปรุงตน เช2นเดียวกับคนงานคนท่ีมีความภาคภูมิใจในตนเองมาก
จนมองไม2เห็นข-อบกพร2อง หรือแม-ว2าจะทราบข-อบกพร2องแต2ก็ไม2สนท่ีจะปรับปรุงแก-ไขเนื่องจากเชื่อว2า
พระผู-เป:นเจ-าได-สร-างเขาให-เกิดมาเป:นเช2นนี้ คนประเภทนี้ย2อมท่ีจะปรับปรุงแก-ไขให-ตนเองดีข้ึนได- 
  ข้ันท่ี 2 มีความปรารถนาอย2างแรงกล-าท่ีจะปรับปรุงแก-ไข การปรับปรุงตนเองไม2ใช2
ของง2าย เพราะการปรับปรุงตนเองมีความเก่ียวข-องกับการยึดถืออุดมคติมาเป:นเวลานานและเราต-อง
เลิกนิสัยเก2าๆ ตลอดจนสร-างนิสัยใหม2 บางครั้งเราอาจจะต-องเปลี่ยนแปลงวิธีคิดและวิธีท่ีเคยปฏิบัติ
อย2างกลับหน-ามือเป:นหลังมือ แต2ก็มีแนวทางท่ีเป:นไปได-โดยการกําหนดเป#าหมายท่ีสามารถบรรลุ 
ได-อย2างค2อยเป:นค2อยไป เนื่องจากประสบความสําเร็จได-แม-เพียงเล็กน-อยย2อมกระตุ-นให-เราดําเนินการ
เปลี่ยนแปลงต2อไปอีก ซ่ึงดีกว2าการกําหนดเป#าหมายท่ีใหญ2โตไว-แต2ต-องใช-ระยะเวลานานในการปฏิบัติ 
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ทําให-ความกระตือรือร-นท่ีจะพัฒนาตนเองลดน-อยลงจนอาจท-อถอยและหมดกําลังใจท่ีจะพัฒนาต2อไป
ในท่ีสุด 
  ข้ันท่ี 3 การวิเคราะห�ส2วนดีและส2วนเสียของตนเอง ในเม่ือเรามีความต้ังใจท่ีจะพัฒนาตน
ก็ควรจะวิเคราะห�ตนเองเสียก2อน เพ่ือให-ทราบว2าอะไรเป:นจุดเด2นและจุดด-อยท่ีสุดในตัวเราวิธีการหนึ่ง
ท่ีสามารถใช-ในการวิเคราะห� ก็คือ การเขียนรายงานเก่ียวกับตนเอง (Self-report) ซ่ึงเป:นการบรรยาย
หรือพรรณนาเก่ียวกับความคิดและความรู-สึกท่ีเรามีต2อตนเองในด-านต2างๆ การเขียนรายงานท่ีดี ควรยึด
กฎเกณฑ�ในการเขียน ดังนี้ 
  1) ระบุพฤติกรรมท่ีต-องการแก-ไขอย2างง2ายๆ ตัวอย2างเช2น แทนท่ีจะเขียนว2า “ฉันเป:น
คนท่ีมีความวิตกกังวลอยู2ตลอดเวลา” ซ่ึงเป:นการเขียนถึงจุดด-อยของตนเองอย2างกว-างๆ ก็ให-เลือกระบุ
พฤติกรรมท่ีเป:นลักษณะของความวิตกกังวลอย2างง2ายๆ เช2น “ฉันมักจะนอนไม2ค2อยหลับตอนกลางคืน 
ช2วงก2อนท่ีจะมีการสอบไล2” หรือ “ฉันมักจะทํางานอย2างเคร2งครัด ก2อนท่ีจะถึงวันครบกําหนดส2งงาน” 
เป:นต-น 
  2) ระบุพฤติกรรมอย2างชัดเจนและให-ถูกต-องตรงตามความเป:นจริง (Objectivity) 
เช2น แทนท่ีจะเขียนว2า “ฉันมักจะตกเป:นฝ|ายเสียเปรียบคนอ่ืนแทนจะทุกครั้ง” ซ่ึงมีความหมายคลุมเครือ
ก็ให-เขียนใหม2ในรูปของพฤติกรรมท่ีเห็นได-ชัดเจนว2า “เวลาท่ีมีบางคนมาขอร-องให-ฉันทําบางสิ่งบางอย2าง 
ซ่ึงฉันไม2อยากจะทํา ฉันมักจะรับทําให-เสมอแต2พอถึงเวลาท่ีฉันต-องการความช2วยเหลือจากพวกเขาบ-าง 
ฉันกลับไม2เกล-าพูดแม-แต2คําเดียว” 
  3) ระบุรายละเอียดท่ีเก่ียวข-องกับพฤติกรรมท่ีต-องการแก-ไขให-เฉพาะเจาะจงลงไป
จากตัวอย2างในข-อ 2 แม-ว2าผู-เขียนรายงานจะเขียนได-ชัดเจน แต2ยังขาดรายละเอียดท่ีจะช2วยในแก-ไข
พฤติกรรม ดังนั้น จึงควรเพ่ิมเติมรายละเอียดให-มากข้ึน ตัวอย2างเช2น ให-ระบุว2า 
   3.1 ผู-ท่ีมักจะมาขอร-องให-เราต-องทําสิ่งต2างๆ เป:นใคร 
   3.2 สิ่งท่ีขอร-องให-เราทํานั้นมีเหตุผลอันสมควรหรือไม2 
   3.3 เวลาท่ีเราตอบรับว2ายินดีท่ีจะทําให- เราเกิดความรู-สึกอย2างไร 
   3.4 เรามีความคิดอย2างไรจึงไม2ตอบปฏิเสธ 
   3.5 หลังจากท่ีทําสิ่งท่ีพวกเขาร-องขอเสร็จสิ้นแล-ว เราโกรธอารมณ�โกรธหรือไม2 
  ข้ันท่ี 4 วางแผนในการพัฒนาตนอย2างมีระบบหลังจากวิเคราะห�จุดเด2นและจุดด-อย 
โดยการเขียนเป:นรายงานเก่ียวกับตนเองแล-ว ก็ถึงข้ันวางแผนในการพัฒนาตนเอย2างมีระบบการวางแผน
เพ่ือพัฒนาตนหรือปรับปรุงทักษะบางอย2าง ไม2ว2าจะเป:นทักษะในด-านใดๆ ก็ตาม มีลําดับข้ันตอน ดังนี้ 
  1) บันทึกลักษณะท่ีต-องการปรับปรุงแก-ไขเป:นข-อๆ เช2น การเรียน การแต2งกาย กริยา
มารยาท ความเชื่อม่ันในตนเอง การสร-างความสัมพันธ�กับบุคคลท่ัวไป การทํางานให-มีประสิทธิภาพ 
การใช-เวลาว2างให-เป:นประโยชน� ฯลฯ 
  2) เรียงลําดับความสําคัญของสิ่งท่ีต-องการจะปรับปรุงก2อนและหลังตามความรู-สึก
ของตนเอง เช2น การเรียน การรู-จักควบคุมอารมณ�โกรธ ความเชื่อม่ันในตนเอง 
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  3) บันทึกเป#าหมายหรือผลท่ีจะได-รับในข้ันนี้ให-ลองคิดดูว2า หากสิ่งต2างๆ ท่ีเราเขียนไว- 
3 – 5 อันดับแรก ได-รับการพัฒนาไปจนถึงขีดสุดแล-ว ชีวิตของเราจะมีค2าเพ่ิมข้ึนเพียงใดหรือได-รับผล 
ตอบสนองอย2างไร 
  4) อธิบายถึงกิจกรรมท่ีจะช2วยให-บรรลุเป#าหมาย โดยเขียนในรูปของการกระทําหรือ
พฤติกรรมท่ีเราสามารถจะปฏิบัติได- 
  5) ลงมือปฏิบัติตามกิจกรรมท่ีได-ระบุไว-ในข-อ 4 โดยให-ทําทีละข-อตามอันดับท่ีจะ 
จัดไว-ขณะเดียวกันให-จดบันทึกด-วยว2ามีกิจกรรมใดบ-างท่ีเราไม2สามารถจะทําได-ตามท่ีเขียนไว-และมี
อุปสรรคใดท่ีเป:นตัวขัดขวาง 
 2.1.8 ผลของการปรับปรุงและการพัฒนาตนเอง 
  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) ได-กล2าวถึงการยอมรับตนเองว2าเป:นพ้ืนฐานสําคัญ 
ในการยอมรับผู-อ่ืน ฉะนั้นผู-ท่ีมีเจตนาแน2วแน2ในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง จะดําเนินชีวิตได-ด-วย
ความม่ันคง เม่ือบุคคลได-พัฒนาตนแล-วจะก2อให-เกิดผลต2อการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงความคิด และ
ความเข-าใจ ทักษะ และการปฏิบัติและความรู-สึกของบุคคล ใน 3 ด-าน ดังนี้ 
  1) ความคิดและความเข-าใจ ผลของการพัฒนาตนเองจะทําให-บุคคลรู-จักและเข-าใจ
ตนเองว2า มีบุคลิกอย2างไร ยอมรับในตนเองและผู-อ่ืน รู-และเข-าใจว2าผู-อ่ืนมองตนอย2างไร 
  2) ทักษะและการปฏิบัติ ผลของการพัฒนาตนเองจะทําให-บุคคลเป:นผู-มีเหตุผล 
ความจําดี มีน้ําใจและเสียสละ ประพฤติปฏิบัติในการดําเนินชีวิตได-อย2างเหมาะสม 
  3) ความรู-สึกของบุคคล ผลของการพัฒนาตนเองจะทําให-บุคคลมีความรู-สึกในลักษณะ
ต2างๆ เช2น ยอมรับในความแตกต2างระหว2างบุคคล ยอมรับจุดเด2นและจุดด-อยของตนมีความกระตือรือร-น 
มีแรงจูงใจในเป#าหมายและจุดประสงค�ของชีวิต มีจุดเริ่มต-นท่ีจะผูกพันมีความสัมพันธ�กับผู-อ่ืนและ
สนใจผู-อ่ืนมากข้ึน 
  ผลการพัฒนาตนท้ัง 3 ด-านดังกล2าวสอดคล-องกับคุณลักษณะ 7 ประการของบุคคล
ท่ีมีคุณภาพ โดย โคเวย� (Covey, 1990) คือ 1) มีความกระตือรือร-น 2) มีจุดเริ่มต-นในหัวใจ (Begin 
with the end of the Mind) 3) ลงมือกระทําทันที (Put First Things First) 4) คิดถึงชัยชนะเสมอ 
(think win/win) 5) พิสูจน�หาความจริงจนกว2าจะเข-าใจ (Seek First to Understand Then to be 
Understand) 6) สามารถทํางานร2วมกับผู-อ่ืนได- (Synergize) และ 7) มีสายตาแหลมคม (Sharpen 
the Saw) 
  การท่ีเราพยายามมองภาพแห2งตนว2ามีคุณภาพ มีความม่ันใจเข-มแข็งดีอยู2แล-วไม2ว2า
อะไรท่ีจะต-องปรับปรุงอีกอาจเป:นภาพลวงตา ทําให-เราไม2สามารถจะเห็นจุดอ2อนหรือข-อบกพร2องของ
ตนเองได- การยึดอยู2กับสิ่งท่ีปWดบังความเข-าใจตนเองอย2างแท-จริงย2อมขัดขวางการงอกงามในชีวิตตนเอง 
ข-อบกพร2องต2างๆ ของมนุษย�เกิดข้ึนได-เสมอ สําคัญอยู2ท่ีตนได-พิจารณาและยอมรับหรือไม2การยอมรับ
เองจะเป:นพ้ืนฐานสําคัญในการยอมรับผู-อ่ืนด-วย ฉะนั้น ผู-มีเจตนาม่ันคงในการปรับปรุง และพัฒนา
ตนเองจะทําให-การดําเนินชีวิตประสบแต2ความสันติสุข อันเป:นผลดีต2อตนเอง ต2อผู-อ่ืนและต2อหน2วยงาน 
ดังนี้ (ปราณี รามสูต และจํารัส ด-วงสุวรรณ, 2554) 1) ผลดีต2อตนเอง ส2งเสริมความรู-สึกในคุณค2าแห2งตน
ให-สูงข้ึน มีชีวิตอยู2ในสังคมและโลกอย2างมีคุณค2า และสามารถทําหน-าท่ีเหมาะสามกับบทบาทของตน
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ได-อย2างเต็มท่ีตามศักยภาพ 2) ผลดีต2อผู-อ่ืน คนท่ีได-พัฒนาตนดีแล-วจะเป:นสิ่งแวดล-อมท่ีดีเป:นแบบอย2างท่ีดี 
มีการกระทําท่ีเป:นประโยชน�สุขร2วมกัน ท้ังในชีวิตการทํางาน ชีวิตส2วนตัวและการอยู2ร2วมกันในสังคม 
และ 3) ผลดีต2อหน2วยงาน บุคคลท่ีพัฒนาแล-วจะเป:นสมาชิกท่ีมีคุณภาพของหน2วยงาน สามารถสร-าง
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ สร-างความรักความสามัคคีให-เกิดข้ึนกับสมาชิกของหน2วยงาน ซ่ึงจะเป:นพลัง
ในการสร-างความม่ันคง และก-าวหน-าไปกับหน2วยงานได-อย2างดี 
  ดังนั้น การพัฒนาตนเองจะประสบความสําเร็จจะต-องเป:นผู-ท่ีมีความมุ2งม่ันอย2างจริงใจ
ในการท่ีจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตน โดยเริ่มต-นจากการสํารวจตนเองว2ามีข-อดี และข-อบกพร2อง
บ-าง วิเคราะห�ตนเองว2ามีอะไรท่ีควรรักษาไว- มีอะไรท่ีต-องเพ่ิมเติมให-แก2ตนเอง มีอะไรท่ีจะต-องแก-ไข
ทํางานให-ลดลงจนหมดไปในท่ีสุด พร-อมกับวางแผน และหาวิธีในการดําเนินการเพ่ือไปสู2เป#าหมาย
ของการพัฒนาตน และต้ังใจม่ันในการปฏิบัติให-เป:นไปตามแผนการ และวิธีการท่ีวางไว-ประเมินผล
การดําเนินการตามสภาพความเป:นจริงว2าบรรลุผลเพียงใด มีป�ญหาและอุปสรรคอะไรบ-างเพ่ือเป:น
ข-อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาตนเองต2อไป ถ-าทําได-ตามวิธีดังกล2าวข-างต-น ท2านจะเป:นผู-มีชีวิตท่ีมี
ความสุขในชีวิต ดํารงชีวิตอยู2ในสังคมได-อย2างสงบสุขซ่ึงจะเป:นผลดีต2อตนเอง ต2อผู-อ่ืน ต2อหน2วยงาน
ของท2านและสังคมโดยรวม 
 2.1.9 แนวคิดและทฤษฎีของการพัฒนาตนเอง 
  แนวคิดพ้ืนฐานในการพัฒนาตนเอง คือ การท่ีมนุษย�ทุกคนมีความสามารถและ
ศักยภาพในการพัฒนาตนเองได- ไม2มีใครมีความสมบูรณ�ไปทุกด-านจนไม2สามารถพัฒนาตนเองได-  
แต2อยู2ท่ีบุคคลนั้นจะยอมรับท่ีจะพัฒนาตนเอง ควบคุมสิ่งแวดล-อมต2างๆ ควบคุมความคิด ความรู-สึก 
และการกระทําของตนเองได-มากน-อยเพียงใดเท2านั้น ดังท่ี เรียม ศรีทอง (2542) ได-กล2าวว2า ความเชื่อ
พ้ืนฐานของบุคคลในการพัฒนาตนเองเป:นสิ่งสําคัญท่ีชาวยส2งเสริมให-การพัฒนาตนเองประสบ
ความสําเร็จ ผู-มุ2งม่ันในการพิจารณาตนเองต-องพิจารณาแนวคิดพ้ืนฐาน ดังนี้ 1) มนุษย�ทุกคน 
มีเอกลักษณ� มีศักยภาพท่ีมีคุณค2าเป:นของตนเอง และทุกคนสามารถฝ^กหัดได-ในทุกเรื่อง 2) ไม2มีใคร 
มีความสมบูรณ�ไปหมดทุกด-าน 3) แม-จะไม2มีใครรู-จักตัวเองได-ดีเท2ากับตัวเอง แต2ในบางเรื่องตนเองก็ไม2
สามารถจัดการเปลี่ยนแปลงได-ด-วยตนเอง 4) การควบคุมสิ่งแวดล-อมทางกายภาพและสังคมกับการ
ควบคุมความคิด 5) ความรู-สึกและการกระทําของตนเอง คือ การท่ีบุคคลไม2ยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการปฏิบัติ ไม2สร-างนิสัย และฝ^กทักษะใหม2ๆ ท่ีจําเป:น 6) การพัฒนาตนเองดําเนินการได-ทุกเวลา 
เม่ือต-องการหรือพบป�ญหาท่ีบกพร2องหรือพบอุปสรรค ยกเว-นคนท่ีประกาศว2าตนมีความสมบูรณ� 
ไปหมดทุกด-านแล-ว 
  การพัฒนาตนเองตามแนวคิดของ เคมพ� (Kemp, 1990) อาจารย�ประจําภาควิชา
บริหารการศึกษา ประเทศอังกฤษ ได-เสนอรูปแบบการพัฒนาตนเองท่ีเรียกว2า “การพัฒนาสมรรถภาพ
ในวิชาชีพ” คือ การพัฒนาตนเองด-วยการทําให-ตนเองเป:นผู-ท่ีมีสมรรถภาพในวิชาชีพของตนเอง โดย
พวกเขากําหนดว2าบุคคลจะต-องมีคุณสมบัติในด-านความรู-ท่ีจําเป:นและมีผลกระทบต2อประสิทธิภาพ 
ของงานไว- 3 ระดับ ดังนี้ 
  ระดับท่ี 1 ความรู- (Knowledge) หมายถึง การเสริมสร-างให-ตนเองมีความรู-ความเข-าใจ
ในเรื่องต2างๆ เพ่ือก2อให-เกิดประโยชน�ในการปฏิบัติงาน ถือว2าเป:นความสําเร็จสุดยอดในการทํางาน 
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เป:นสิ่งท่ีพึงปรารถนาของทุกคน ดังนั้น บุคคลท่ีปฏิบัติงานควรจะมีความรู-เก่ียวกับข-อเท็จจริงในองค�การ 
เช2น วัตถุประสงค�หรือเป#าหมายของแผนงาน โครงการ และกิจกรรมขององค�การ และความรู-เก่ียวกับ
วิชาชีพ เช2น ความรู- ความเข-าใจในงานท่ีตนปฏิบัติ  
  ระดับท่ี 2 ทักษะ (Skill) หมายถึง การเสริมสร-างให-ตนเองมีความสามารถในการทํา
สิ่งท่ีตนรู-หรือการทํางานอย2างมีความชํานาญเพียงพอ ซ่ึงทักษะเป:นสิงท่ีสําคัญกว2าความรู- เพราะถึงแม-
จะมีความรู-อย2างมากมาย แต2ถ-าขาดทักษะในการปฏิบัติงาน ความรู-ท้ังหลายก็จะไร-ประโยชน�ทันที 
ทักษะในการท่ีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานนั้น ได-แก2 1) ทักษะท่ีเก่ียวข-องกับคน (Skill with 
People) เช2น ทักษะการเป:นผู-นําและผู-ตาม ทักษะในการกระตุ-นหรือจูงใจคน 2) ทักษะท่ีเก่ียวข-องกับ
วัตถุสิ่งของ (Skill with Things) เช2น ทักษะในการใช-วัสดุอุปกรณ�ในสํานักงาน และ 3) ทักษะในการทํา
ตนให-ทันสมัยต2อเหตุการณ� (Updating Skill) เช2น การปรับตัวให-เป:นบุคคลท่ีทันสมัยต2อเหตุการณ�อยู2
เสมอ การนําความรู-และวิธีการใหม2ๆ มาปรับปรุงพัฒนางาน  
  ระดับท่ี 3 เจตคติ (Attitude) หมายถึง การส2งเสริมและพัฒนาตนเองให-มีความคิดและ
ความรู-สึกท่ีดีท่ีถูกท่ีควรต2อการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรม จริยธรรม และการสร-างสรรค� เช2น ความ
ต้ังใจจริงท่ีจะทํางานให-บรรลุตามเป#าหมาย ความภาคภูมิใจในการประกอบอาชีพ การยอมรับฟ�ง
ความคิดเห็นของผู-อ่ืน ความซ่ือสัตย�สุจริต ความเสียสละ เป:นต-น ระดับนี้เป:นระดับท่ีมีความสําคัญ 
มากท่ีสุด เพราะบุคคลนั้นถึงแม-จะมีความรู- มีทักษะ แต2ขาดจิตลักษณะท่ีดีก็จะเป:น “บุคลากรท่ีมี
สมรรถภาพ” ไมได-  
  แนวคิดในการพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององค�การ มีสิ่งท่ีควรจะนํามา
พิจารณาเก่ียวกับตนเอง ไว-ดังนี้  
  1) ความเข-าใจในบทบาทหน-าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ ถ-าคนเรายอมรับรู-บทบาทและ
หน-าท่ี ของตนเองว2าอยู2ในสถานะใด ควรมีบทบาทใด ก็จะสามารถแสดงพฤติกรรมได-เหมาะสมกับ
บทบาทของตน และไม2เป:นป�ญหาต2อองค�การ   
  2) การสร-างขวัญและกําลังใจ ขวัญและกําลังใจเป:นสภาพของจิตใจท่ีเกิดข้ึนภายใน
ตัวของบุคคลแต2ละคน เป:นตัวกําหนดประสิทธิภาพในการทํางาน ความต้ังใจในการทํางาน มีผลต2อ
ความร2วมมือร2วมใจในการปฏิบัติงานในองค�การ ซ่ึงสิ่งท่ีมีอิทธิพลต2อขวัญและกําลังใจ ได-แก2 อิทธิพล
จากการบริหารองค�การ อิทธิพลจากภายในของแต2ละบุคคลและอิทธิพลภายนอกท่ีมากระทบ   
  3) การสร-างทัศนคติ ท้ังต2อตนเองและผู-อ่ืน ในการทํางานร2วมกับผู-อ่ืน ผลงานท่ีออกมา
จะดี หรือไม2 ย2อมเกิดจากเจตคติ (ความรู-สึกท้ังดีและไม2ดีต2อบุคคล สิ่งของและสถานการณ�) ซ่ึงจะมี
ผลกระทบต2องานขององค�การ ดังนั้น จึงควรพัฒนาตนเองในประเด็นนี้ด-วย    
  จากแนวคิดต2างๆ มีนักวิชาการได-ให-ไว- กล2าวโดยสรุปว2า การพัฒนาตนเอง คือ การเพ่ิมพูน
ความรู- ทักษะ ความสามารถและทัศนคติของตนเอง ปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเองให-ดีข้ึน เป:นสิงท่ีมี
ความสําคัญ เป:นรากฐานของการพัฒนาท้ังมวล ทําให-บุคคลมีการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ส2งผลดีต2อตนเอง 
ต2อหน2วยงานและสังคมท่ีตนทํางานอยู2 โดยมีวิธีการพัฒนาตนเองในหลายๆ แนวทาง เช2น การแสวงหา
ความรู-จากเอกสารต2างๆ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การสร-างความสัมพันธ�กับผู-อ่ืนโดยมีแนวคิด
เก่ียวกับการพัฒนาตนเองว2า ผู-ท่ีมีการพัฒนาตนเอง ควรเป:นผู-ท่ีมีการพิจารณาในสิ่งต2างๆ ต2อไปนี้  
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คือ มีการทําให-ตนเองเป:นผู-ท่ีมีคุณสมบัติในด-านความรู-ท่ีจําเป:น ท้ังความรู-ท่ีเก่ียวกับองค�การและงาน
ในหน-าท่ีความรับผิดชอบของตน มีการเพ่ิมพูนทักษะเพ่ือเพ่ิมสมรรถภาพในการทํางาน มีความเข-าใจ
ในบทบาทหน-าท่ีของตน มีการสร-างขวัญและกําลังใจในการทํางาน ร2วมมือร2วมใจ ต้ังใจในการปฏิบัติงาน
ให-กับองค�การ มีการสร-างเจตคติท่ีดีต2อตนเองและการทํางานร2วมกับผู-อ่ืน 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองค$การ 
 บรรยากาศองค�การ เป:นตัวแปรท่ีสําคัญในการศึกษาองค�การของมนุษย� เป:นสิ่งเชื่อมโยง
ระหว2างลักษณะท่ีมองเห็นได-ขององค�การ เช2น โครงสร-างกฎเกณฑ� แบบความเป:นผู-นําและพฤติกรรม
ของผู-ปฏิบัติงาน บรรยากาศองค�การจะเป:นความรู-สึกของการปฏิบัติงานต2อลักษณะท่ีมองเห็นได- 
ขององค�การจะมีอิทธิพลต2อการกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติของผู-ปฏิบัติงาน 
 2.2.1 ความหมายของบรรยากาศองค�การ 
  โฟร�แฮนด� และกิลเมอร� (Forehand & Gilmer, 1964) ได-กล2าวไว-ว2า บรรยากาศ
องค�การ คือ ลักษณะของพฤติกรรมท่ีใช-บรรยายลักษณะขององค�การ ซ่ึงมีลักษณะ 3 ประการ คือ    
1) เป:นลักษณะเฉพาะแต2ละองค�การ 2) เป:นลักษณะสืบทอดมาตลอดเวลา และ 3) เป:นลักษณะท่ีมี
อิทธิพลต2อพฤติกรรมของแต2ละบุคคลในองค�การ 
  เดสส�เลอร� (Dessler, 1980) ได-ให-ความหมายของบรรยากาศองค�การไว-ว2า เป:นการรับรู-
ท่ีบุคคลมีต2อประเภทขององค�การท่ีเขากําลังทํางานอยู2และ “ความรู-สึก” ท่ีมีต2อองค�การ เช2น ความเป:น
ตัวของตัวเอง การเปWดโอกาส โครงสร-าง การให-ผลตอบแทน ความเอาใจใส2 ส2วนในอีกแง2มุมหนึ่งคือ 
ขวัญและพฤติกรรมของบุคลากร ซ่ึงขวัญและพฤติกรรมของบุคลากรไม2ได-เป:นสิ่งท่ีข้ึนอยู2กับแบบของ
ความเป:นผู-นําหรือโครงสร-างองค�การท่ีแท-จริง 
  สเตียร� (Steers, 1991) ได-มองบรรยากาศองค�การในแง2ของบุคลิกภาพของมนุษย� 
ในองค�การท่ีมองเห็นได-โดยสมาชิกขององค�การ และได-ตั้งข-อสังเกตไว- ดังนี้ 
  1) บรรยากาศท่ีแท-จริง ย2อมข้ึนอยู2กับความเชื่อของสมาชิกในองค�การท่ีมีความเชื่อว2า 
“ควรจะเป:น” มากกว2า “ท่ีเป:นอยู2” ถ-าหากสมาชิกในองค�การคิดว2าบรรยากาศควรเป:นแบบเผด็จการ  
เขาก็จะปฏิบัติตัวอย2างเผด็จการ แม-ว2าฝ|ายผู-บังคับบัญชาจะพยายามทําตัวเป:นประชาธิปไตยก็ตาม 
  2) บรรยากาศองค�การมีลักษณะเฉพาะไม2ซ้ําแบบกันในแต2ละองค�การ 
  3) บรรยากาศซ่ึงแสดงออกมาให-เห็นในองค�การนั้น ย2อมเป:นตัวกําหนดพฤติกรรม
สําคัญของคนท่ีทํางานในองค�การนั้น  
  เชอริงตัน (Cherrington, 1994) ได-กล2าวไว-ว2า บรรยากาศองค�การเป:นคุณลักษณะหรือเป:น
ความเชื่อท่ีแบ2งแยกองค�การหนึ่งออกจากอีกองค�การหนึ่ง คล-ายกับคําว2า บุคลิกภาพ (Personality) 
บรรยากาศองค�การจึงหมายถึง บุคลิกภาพขององค�การซ่ึงเป:นคุณลักษณะท่ีคงท่ี และเป:นคุณลักษณะ
ท้ังหมดขององค�การท่ีมีอิทธิพลต2อพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจในบรรยากาศบางองค�การ
มากกว2า และปฏิบัติงานได-ดีกว2าในองค�การอ่ืน ซ่ึงมีนักวิชาการ คือ บราวน�และโมเบิร�ก (Brown & 
Moberg, 1961) ได-กล2าวว2า บรรยากาศองค�การ คือ กลุ2มของลักษณะต2างๆ ภายในองค�การ ซ่ึงรับรู-
โดยสมาชิกในองค�การและคุณลักษณะดังกล2าวนั้น จะต-องประกอบด -วย  
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  1) บรรยายถึงสภาพขององค�การ 
  2) เป:นเครื่องชี้ให-เห็นความแตกต2างระหว2างองค�การหนึ่งกับอีกองค�การหนึ่ง  
  3) เป:นคุณลักษณะท่ีคงทนอยู2 ในช2วงเวลาหนึ่ง เม่ือสภาพการณ�เปลี่ยนแปลงไป 
บรรยากาศขององค�การก็จะเปลี่ยนแปลงตามไปด-วย 
  4) มีอิทธิพลต2อพฤติกรรมของคนในองค�การ  
  ในขณะเดียวกันก็มีนักวิชาการ คือ ก๊ิบสัน (Gibson, 1973) ได-กล2าวว2าบรรยากาศ
ขององค�การ คือ กลุ2มลักษณะของสภาพแวดล-อมของงานท่ีพนักงานรับรู-ได- ท้ังทางตรงหรือทางอ-อม 
ซ่ึงเป:นแรงกดดันท่ีสําคัญอย2างหนึ่งท่ีมีอิทธิพลต2อพฤติกรรมของพนักงาน นอกจากนั้นแล-วยังมีนักวิชาการ
ของไทย คือ สมยศ นาวีการ (2547) ได-อธิบายความหมายของบรรยากาศองค�การไว-ว2าเป:นกลุ2ม
คุณลักษณะของสภาพแวดล-อมของงานของพนักงานท่ีรับรู-ท้ังทางตรงและทางอ-อม และบรรยากาศ
เป:นแรงกดดันท่ีสําคัญอย2างหนึ่งท่ีมีอิทธิพลต2อพฤติกรรมของบุคคลในการทํางาน บรรยากาศขององค�การ
มีลักษณะเชื่อมโยงทางด-านหนึ่งเป:นลักษณะขององค�การท่ีมองเห็นได- เช2น โครงสร-าง กฎ และแบบ 
ของความเป:นผู-นํา บรรยากาศเป:นการรับรู- หรือ “ความรู-สึก” ต2อลักษณะท่ีมองเห็นได-ขององค�การ
เหล2านั้นท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร 
  กล2าวโดยสรุป บรรยากาศองค�การเป:นคุณลักษณะเฉพาะของแต2ละองค�การ เป:นการ
รับรู-หรือความเข-าใจของสมาชิกท่ีมีต2อองค�การของตน และมีอิทธิพลต2อพฤติกรรมของสมาชิก 
ในองค�การ โดยจะเป:นตัวกําหนดรูปแบบ ความคาดหวังของสมาชิกต2อองค�ประกอบต2างๆ ขององค�การ 
ซ่ึงจะมีผลโดยตรงต2อทัศนคติและความพอใจของสมาชิกต2อองค�การ  
 2.2.2 ความสําคัญของบรรยากาศองค�การ 
  เนื่องจากบรรยากาศองค�การ มีอิทธิพลและผลกระทบต2อทัศนคติและพฤติกรรมของ
สมาชิกในองค�การเก่ียวกับความพึงพอใจและการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ดังนั้น การศึกษา
บรรยากาศองค�การจะช2วยให-องค�การเห็นสภาพแวดล-อมในการทํางาน พฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรในองค�การ เม่ือพบข-อบกพร2องจะช2วยให-ผู-บริหารสามารถปรับปรุงพัฒนาและสร-างบรรยากาศ
องค�การท่ีดีต2อบุคลากรในการทํางาน ตลอดจนช2วยให-ผู-บริหารและบุคลากรปฏิบัติงานภายใต-องค�การ
เดียวกันอย2างราบรื่น โดยมีนักวิชาการหรือผู-เชี่ยวชาญต2างๆ ได-นําเอาประเด็นดังกล2าวมาเป:นส2วนสําคัญ
ต2อการศึกษาองค�การ ดังนี้ บราวน�และโมเบิร�ก (Brown & Moberg, 1961) สรุปได-ว2า บรรยากาศ
องค�การนอกจากจะช2วยวางรูปแบบและความคาดหวังของสมาชิกต2อองค�ประกอบต2างๆ ขององค�การ
แล-วยังเป:นตัวกําหนดทัศนคติท่ีดี และความพอใจท่ีจะอยู2ในองค�การ หากต-องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
หรือพัฒนาองค�การแล-ว สิ่งท่ีต-องพิจารณาก2อนอ่ืน คือ “บรรยากาศองค�การ” นอกจากนั้นยังได-สรุปถึง
ลักษณะสําคัญบางประการของบรรยากาศองค�การ ได-ดังนี้ 
  1) ขอบข2ายการเป:นอิสระของสมาชิก 
  2) ระดับความสามารถของผู-บังคับบัญชาท่ีจะออกระเบียบวิธีในการสื่อสาร วัตถุประสงค�
ของหน2วยงาน กฎ หลักเกณฑ�ขององค�การท่ีออกใหม2ๆ ให-สมาชิกในหน2วยงานรับรู- 
  3) ระบบการให-รางวัล และแรงจูงใจของหน2วยงาน 
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  4) ลักษณะการบังคับบัญชา ความอบอุ2น ความช2วยเหลือท่ีผู-บังคับบัญชาแสดงออก
ต2อลูกน-อง 
  5) ขอบข2ายของความขัดแย-ง และการแก-ป�ญหาการขัดแย-ง 
  นอกจากนี้ นิภา แก-วศรีงาม (2532) ได-กล2าวไว-ว2า บรรยากาศขององค�การมีผลกระทบ
ต2อการปฏิบัติงานและความพอใจของบุคลากรในองค�การ บรรยากาศขององค�การท่ีดีจะส2งผลให-บุคลากร
มีการทํางานท่ีดียิ่งข้ึน สิ่งท่ีจะสร-างให-เกิดบรรยากาศท่ีดีเหมาะแก2การทํางาน ได-แก2 การบังคับบัญชา 
ท่ีดี สมาชิกในองค�การมีขวัญและกําลังใจในการทํางานดี รวมท้ังการท่ีองค�การมีสภาพแวดล-อม 
ทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจท่ีดีเพียงพอท่ีจะเสริมสร-างให-เกิดบรรยากาศท่ีดี  
  จากท่ีกล2าวมาข-างต-นจะเห็นได-ว2า บรรยากาศองค�การ มีความสําคัญต2อสมาชิกของ
องค�การในทุกระดับ ไม2ว2าจะเป:นระดับผู-บริหารหรือบุคลากรอ่ืนๆ และยังมีความสําคัญต2อการบริหารงาน
อีกด-วย ดังนั้น หากจะวิเคราะห�พฤติกรรมการทํางานของสมาชิกในองค�กร ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค�การ จึงต-องพิจารณาถึงสภาพแวดล-อมในองค�การ (Internal Environment) หรือบรรยากาศ
องค�การ ซ่ึงมีอิทธิพลในการกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค�การ 
 2.2.3 องค�ประกอบของบรรยากาศองค�การ 
  ฮาลพิน (Halpin, 1963) ได-ศึกษาองค�ประกอบของบรรยากาศองค�การ 2 ด-าน จาก
พฤติกรรมของบุคคลสองกลุ2ม ดังนี้ 
  1) พฤติกรรมของผู-บริหาร (Leader Emphasis) ประกอบด-วยพฤติกรรม 4 ด-าน ได-แก2  
   1.1 การเน-นท่ีงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรู-สึกของบุคลากร 
ท่ีมีต2อผู-บริหารว2าควบคุม นิเทศใกล-ชิดเกินไป ออกคําสั่งให-ปฏิบัติงานอย2างเคร2งครัดโดยไม2เปWดโอกาส
ให-บุคลากรได-ซักถามหรือโต-แย-ง  
   1.2 ความห2างเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรู-สึกของบุคลากรท่ีมีต2อผู-บริหาร
ว2ามีความสัมพันธ�กับบุคลากรในองค�กรเฉพาะแต2ในแบบท่ีเป:นทางการเท2านั้น ทําให-ผู-บริหารห2างเหิน
จากบุคลากรมาก 
   1.3 ความเอาใจใส2 (Consideration) หมายถึง ความรู-สึกของบุคลากรท่ีมีต2อ
ผู-บริหารว2าผู-บริหารมีความเมตตา ช2วยเหลือเก้ือกูลบุคลากรท้ังในด-านการปฏิบัติงานและธุรกิจส2วนตัว
เท2าท่ีจะทําได- 
   1.4 การให-ความช2วยเหลือ (Trust) หมายถึง ความรู-สึกของบุคลากรท่ีมีต2อผู-บริหาร
ว2ามีความต้ังใจท่ีดีจะพัฒนาองค�การให-เจริญก-าวหน-าพยายามกระตุ-นให-บุคลากรปฏิบัติงานโดยไม2ใช-
วิธีการควบคุมตรวจตรา แต2ใช-วิธีปฏิบัติตนเป:นแบบอย2างท่ีดีแก2บุคลากร 
  2) พฤติกรรมของเพ่ือนร2วมงาน (Faculty Behavior) มี 4 ด-าน คือ  
   2.1 ภาวะท่ีเป:นอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) หมายถึง ความรู-สึกของบุคลากร
ท่ีมีต2อเพ่ือนร2วมงานว2าขาดความสะดวก ไม2คล2องตัวในการปฏิบัติงานอันเนื่องจากกฎระเบียบ ข-อบังคับ
หยุมหยิมเกินไป หรือมีงานพิเศษมากเกินไป 
   2.2 ความใกล-ชิดสนิทสนม (Intimacy) ของผู-ร2วมงานว2ามีความสัมพันธ�และรับรู-
สุขทุกข�ของกันและกันดี 
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   2.3 การไม2ให-ความร2วมมือ (Disengagement) หมายถึง ความรู-สึกของบุคลากร
ท่ีมีต2อเพ่ือนร2วมงานว2าไม2ค2อยให-ความร2วมมือในการปฏิบัติงานเท2าท่ีควร การทํางานมีลักษณะต2างคน
ต2างทํา ไม2ประสานสัมพันธ�กัน 
   2.4 ขวัญ (Esprit) หมายถึง ความรู-สึกของบุคลากรท่ีมีต2อเพ่ือนร2วมงานว2ามี
ขวัญกําลังใจดี เพราะสิ่งท่ีแต2ละคนต-องการต2างก็ได-รับการตอบสนองเป:นอย2างดี 
  ลิทวิน และสตริงเจอร� (Litwin & Stringer, 1968) ยังให-แนวคิดเพ่ิมเติมว2าลักษณะเฉพาะ
ขององค�การท่ีมีต2อพฤติกรรมหรือการพัฒนาของบุคลากรในองค�การ ประกอบด-วย 8 ด-าน คือ 
  1) โครงสร-างองค�การ (Structure) หมายถึง ความรู-สึกของบุคลากรเก่ียวกับ
ระเบียบ กฎเกณฑ� กระบวนการดําเนินการท่ีมีอยู2 และมุ2งเน-นการปฏิบัติ ตามกฎระเบียบอย2าง
เคร2งครัดและตรวจสอบแนวทางอย2างละเอียด หากมีลักษณะยืดหยุ2นและไม2เป:นทางการจะส2งผลกระทบ
ต2อพฤติกรรมระหว2างบุคคลและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีเก่ียวกับงาน 
  2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู-สึกของบุคลากรว2าเป:นนาย
ตัวเอง ไม2ต-องมีการตรวจสอบการตัดสินใจซํ้า มีความรู-ความเข-าใจเก่ียวกับงานท่ีทํา 
  3) ความอบอุ2นและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง ความรู-สึกถึง
มิตรภาพท่ีดีภายในกลุ2มท่ีทํางานร2วมกัน เน-นท่ีความสัมพันธ�อันดี ในหมู2พนักงาน เป:นมิตรและมีกลุ2ม
สังคมท่ีไม2เป:นทางการ และมีการรับรู-ถึงความช2วยเหลือของหัวหน-างาน และบุคลากรคนอ่ืนๆ ในกลุ2ม 
เน-นความร2วมมือสนับสนุนจากหัวหน-างานและลูกน-อง 
  4) การรับรู-ผลงานและการให-รางวัล (Recognition and Reward) หมายถึง ความรู-สึก
รับรู-และยกย2องในผลงานท่ีดีเด2นของบุคลากร และการให-รางวัลสําหรับการปฏิบัติงานท่ีดี เน-นการให-
รางวัลมากกว2าการลงโทษ รับรู-ถึงความยุติธรรมของนโยบายการจ2ายค2าตอบแทนและเลื่อนตําแหน2ง 
  5) การยอมรับความขัดแย-ง (Conflict) หมายถึง ความรู-สึกของหัวหน-างานและบุคลากร
คนอ่ืนๆ ท่ีต-องการฟ�งความคิดเห็นท่ีแตกต2างกัน เน-นการนําป�ญหามาเปWดเผยมากกว2าการไม2สนใจป�ญหา
หรือเพิกเฉยต2อป�ญหาท่ีเกิดข้ึน 
  6) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standards) หมายถึง การรับรู-ถึง
ความสําคัญของมาตรฐานการปฏิบัติงานและเป#าหมายท่ีชัดเจน เน-นการปฏิบัติงานท่ีดี ปฏิบัติงานให-
บรรลุวัตถุประสงค�ท่ีวางไว- มีเป#าหมายส2วนตัวและกลุ2มท่ีท-าทาย 
  7) ความเป:นหนึ่งเดียวในองค�การ (Organizational Identity) หมายถึง ความรู-สึกว2า
เป:นเจ-าของหน2วยงาน และเป:นสมาชิกท่ีสําคัญคนหนึ่งของทีมท่ีทํางานร2วมกัน ถือเป:นความภาคภูมิใจ
ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค�การ 
  8) ความม่ังคงและความเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถึง ระดับความกดดัน
ภายในองค�การท่ีนําไปสู2ความรู-สึกท่ีไม2ปลอดภัย และความวิตกกังวลของสมาชิกในองค�การ รวมท้ัง
องค�การจะสนับสนุนให-พนักงานมีทางเลือกในการทํางานท่ีเสี่ยง และองค�กรจะต-องยอมรับผลจาก
ความเสี่ยงท่ีเกิดข้ึนด-วย 
  นอกจากดังท่ีกล2าวข-างต-นแล-วยังมี ไลเคิร�ทและไลเคิร�ท (Likert & Likert, 1976) 
ซ่ึงได-แบ2งองค�ประกอบของบรรยากาศองค�การออกเป:น 6 ด-าน ดังนี้ 



 27 

  1) การติดต2อสื่อสารภายในองค�กร (Communication Flow) หมายถึง การท่ี
ผู-ปฏิบัติงานรู-ความเป:นไปภายในองค�การ และผู-บังคับบัญชาแสดงความใจกว-างท่ีจะติดต2อสื่อสารอย2าง
เปWดเผย เพ่ือให-ผู-ปฏิบัติงานได-รับข-อมูลข2าวสารท่ีถูกต-องอันจะนําไปสู2การปฏิบัติงานให-ได-ผลดี 
  2) การมีส2วนร2วมในการตัดสินใจ (Decision Making Practices) หมายถึง ผู-ปฏิบัติงาน
มีส2วนร2วมในการกําหนดเป#าหมายการทํางาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ มีข2าวสารเพียงพอ 
ในการตัดสินใจ หากการตัดสินใจดังกล2าวมีผลกระทบถึงใครแล-ว ผู-บังคับบัญชาจะขอความคิดเห็น
ของผู-ปฏิบัติงานคนนั้นด-วย 
  3) การคํานึงถึงผู-ปฏิบัติงาน (Employee Oriented) หมายถึง องค�การเอาใจใส2ในการ
จัดสรรสวัสดิการและปรับปรุงสภาพการทํางาน เพ่ือจูงใจให-ผู-ปฏิบัติงานได-มีการพักผ2อน มีขวัญกําลังใจ 
ท่ีดี และรู-สึกพึงพอใจในการทํางาน 
  4) การใช-อํานาจและอิทธิพลในองค�การ (Influence on Department) หมายถึง 
อํานาจและอิทธิพลท้ังจากผู-บังคับบัญชาและตัวผู-ปฏิบัติงานเอง มีผลต2อการทํางานและการบังคับบัญชา 
เช2น ถ-ามีความสัมพันธ�อันดีต2อกัน พนักงานจะคล-อยตามได-ง2ายและไม2ต2อต-านการบริหาร   
  5) การนําเทคนิคมาใช-ในองค�การ (Echnological Adequacy) หมายถึง เทคนิคและ
วิทยาการท่ีใช-ในองค�การ ถ-าหน2วยงานมีการจัดสรรวัสดุอุปกรณ�และทรัพยากรท่ีใช-ในหน2วยงานดี  
มีการปรับปรุงให-ทันต2อสภาวะแวดล-อมและเหมาะสมกับการใช-งาน จะทําให-เกิดประสิทธิภาพในหน2วยงาน 
  6) การสร-างแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) บรรยากาศองค�การท่ีถือว2าดีนั้น 
จะต-องมีลักษณะยอมรับความแตกต2างและความไม2ลงรอยกันขององค�การ พร-อมจะสนับสนุนให-
ผู-ปฏิบัติงานขยันขันแข็งทํางานหนัก เพ่ือเงิน เพ่ือเลื่อนตําแหน2ง เพ่ือให-เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
  จากการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับองค�ประกอบของบรรยากาศองค�การของนักวิชาการ
ต2างๆ สามารถสรุปได-ว2า องค�ประกอบของบรรยากาศองค�การนั้นเป:นตัวแปรสําคัญท่ีทําให-เกิดเป:น
บรรยากาศองค�การในลักษณะต2างๆ ซ่ึงแต2ละองค�ประกอบของบรรยากาศองค�การนั้นมีความสําคัญ
ต2อการท่ีจะสามารถกระตุ-นให-บุคคลมีพฤติกรรมตอบสนองต2อวัตถุประสงค�ขององค�การในลักษณะ
ต2างๆ ได- 
  สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ ผู-วิจัยได-ใช-แนวความคิดของไลเคิร�ทและไลเคิร�ท (Likert & 
Likert) เนื่องจากมีองค�ประกอบท่ีครอบคลุมเนื้อหาในส2วนท่ีผู-วิจัยต-องการศึกษา ซ่ึงประกอบด-วย  
การติดต2อสื่อสารภายในองค�การ การมีส2วนร2วมในการตัดสินใจ การคํานึงถึงผู-ปฏิบัติงาน การใช-อํานาจ
และอิทธิพลในองค�การ การนําเทคนิคและวิทยาการมาใช-ในองค�การ และการสร-างแรงจูงใจในการทํางาน  
 2.2.4 รูปแบบของบรรยากาศในองค�การ 
  ลักษณะบริหารงานของแต2ละองค�การท่ีมีรูปแบบแตกต2างกัน จะส2งผลให-เกิดรูปแบบ
ของบรรยากาศองค�การท่ีแตกต2างกันออกไป นักวิชาการท่ีให-ความสนใจและศึกษาถึงรูปแบบของ
องค�การ ได-แก2 บราวน�และโมเบิร�ก (Brown & Moberg, 1980) ได-ศึกษารูปแบบบรรยากาศองค�การ 
โดยแบ2งออกเป:น 4 ลักษณะคือ 
  1) องค�การท่ีมีบรรยากาศเน-นการใช-อํานาจ โดยมีโครงสร-างทางอํานาจท่ีเห็นเด2นชัด
และผู-บังคับบัญชาใช-อํานาจเด็ดขาดในการตัดสินใจในเรื่องต2างๆ ซ่ึงความสัมพันธ�ของคนในองค�การ 
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จะเป:นลักษณะท่ีผู-ใต-บังคับบัญชาต-องพ่ึงพาและเอาใจผู-บังคับบัญชา เพ่ือความก-าวหน-าในการทํางาน
ในขณะเดียวกันก็มีการแข2งขันในระหว2างเพ่ือนร2วมงานในระดับสูง 
  2) องค�การท่ีมีบรรยากาศเน-นการทําหน-าท่ีตามบทบาท ซ่ึงเน-นในกฎเกณฑ�และ
ระเบียบขององค�การอย2างเคร2งครัด บรรยากาศขององค�การแบบนี้พัฒนามาจากองค�การแรก กล2าวคือ 
แบบแรกจะปล2อยให-สมาชิกมีการแบ2งป�นแย2งชิงผลประโยชน�อย2างเต็มท่ี แต2องค�การท่ีมีบรรยากาศเน-น
การทํางานตามหน-าท่ีตามบทบาท จะควบคุมการแข2งขันและความขัดแย-งอยู2ภายในกฎเกณฑ�และ
ระเบียบ ซ่ึงเน-นความม่ังคงเป:นสําคัญ ท้ังนี้หากองค�การใดมีบรรยากาศเช2นนี้ย2อมยากท่ีจะก2อให-เกิด
การพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม2ๆ ได- 
  3) องค�การท่ีมีบรรยากาศเน-นการทํางาน ซ่ึงให-ความสําคัญเป#าหมายขององค�การ 
เป:นหลักการตัดสินหรือประเมินผลการทํางานหรือกิจกรรมต2างๆ ในองค�การมักจะพิจารณาว2าเป:นไป
ตามเป#าหมายท่ีวางไว-หรือไม2 การใช-อํานาจหน-าท่ีจะเกิดความชอบธรรมก็ต2อเม่ือใช-อํานาจเพ่ือให-
บรรลุวัตถุประสงค�ขององค�การ หากคนท่ีทํางานในองค�การท่ีมีบรรยากาศในลักษณะนี้ไม2มีความรู- 
หรือทักษะท่ีองค�การต-องการแล-ว องค�การจะหาคนมาแทนท่ีได-ทันที 
  4) องค�การท่ีมีบรรยากาศเน-นความสําคัญของคน โดยองค�การเกิดข้ึนเพ่ือสนอง
ความต-องการของสมาชิกในองค�การ มีการจ2ายค2าตอบแทนท่ีก2อให-เกิดความพอใจแก2ผู-ปฏิบัติงาน
อย2างเท2าเทียมกัน 
  ไลเคิร�ท (Likert, 1967) มองภาพในองค�การในเชิงระบบท้ังระบบ และได-แบ2งรูปแบบ
องค�กรออกเป:น 4 รูปแบบ คือ 
  1) รูปแบบเผด็จการ (Exploitive Authoritarian) ผู-บริหารให-ความไว-วางใจและ
จริงใจต2อผู-ร2วมงานน-อยมาก การจูงใจให-ทํางานเป:นไปโดยการบังคับให-ผู-ปฏิบัติงานกลัวการติดต2อ 
สื่อสารเป:นแบบทางเดียว คือ จากผู-บริหารถึงผู-ปฏิบัติการ อํานาจการตัดสินใจต2างๆ เป:นหน-าท่ีของ
ผู-บริหารสูงสุด 
  2) รูปแบบเผด็จการอย2างมีศิลป� (Benevolent Authoritarian) ผู-บริหารแสดงท2าที
ไว-วางใจและจริงใจต2อผู-ปฏิบัติการ จูงใจให-ปฏิบัติงานด-วยการให-รางวัล หรือบังคับบ-างบางครั้ง ผู-ปฏิบัติ
สามารถติดต2อสื่อสารถึงผู-บริหารได-บ-าง และมีอํานาจตัดสินใจในระดับหนึ่งเท2านั้น ท้ังนี้ต-องสอดคล-อง
กับนโยบายท่ีกําหนดไว-เท2านั้น ผู-บริหารจะเป:นผู-กําหนดนโยบายและกฎเกณฑ�ต2างๆ ขององค�การ  
  3) รูปแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผู-บริหารต-องมีความรู-ความสามารถใน
ด-านบริหารวางนโยบายขององค�การไว-กว-างๆ เพ่ือเป:นแนวทางในการทํางาน ให-ความไว-วางใจและ
จริงใจต2อเพ่ือนร2วมงาน ตลอดจนขอคําแนะนําหรือปรึกษาเพ่ือใช-เป:นแนวทางในการตัดสินใจ การ
สื่อสารเป:นแบบสองทางสมบูรณ� ใช-รางวัลเป:นเครื่องจูงใจในการทํางาน แต2อย2างไรก็ตามการตัดสินใจท่ี
สําคัญๆ ยังคงเป:นของผู-บริหาร 
  4) รูปแบบการมีส2วนร2วม (Participative Group) ผู-บริหารให-ความไว-วางใจและจริงใจ
ต2อผู-ร2วมงาน มีการติดต2อสื่อสารท้ังจากผู-บริหารถึงผู-ร2วมงาน ผู-ร2วมงานถึงผู-บริหาร และระหว2างผู-ร2วมงาน
ด-วยกัน จูงใจในการทํางานด-วยการให-รางวัลแก2ผู-มีส2วนร2วมในการทํางาน และกระตุ-นให-ผู-ร2วมงาน 
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มีการตัดสินใจในการปฏิบัติงานร2วมกันในกลุ2ม ตามทัศนะของไลเคิร�ท (Likert) แล-วสภาพแวดล-อม
ตามระบบท่ี 4 น2าจะเป:นสภาพแวดล-อมท่ีดีท่ีสุด 
 2.2.5 ผลของบรรยากาศองค�การ 
  บรรยากาศองค�การท่ีมีผลต2อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว2า มิติ 
บรรยากาศองค�การ ด-านโครงสร-างองค�การ ด-านภาวะผู-นํา ด-านการมีส2วนร2วมในการตัดสินใจ ด-าน
การฝ^กอบรมและพัฒนา ด-านความผูกพันท่ีมีต2อองค�การ ด-านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ด-านการติดต2อ 
สื่อสาร มีผลต2อประสิทธิภาพการทํางาน จากการศึกษาดังกล2าวทําให-ทราบผลของบรรยากาศองค�การ 
ท่ีมีผลต2อความรู-สึกของผู-ปฏิบัติงานในองค�การ 3 ประเด็นด-วยกัน คือ (ลัดดา พัชรวิภาส, 2550) 
  1) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) พบว2ามีความสัมพันธ�อย2างแน2นอน 
ระหว2างบรรยากาศในองค�การและความพึงพอใจในงานของคนในองค�การ โดยเฉพาะอย2างยิ่งพบว2า 
บรรยากาศท่ีมีการปรึกษาหารือกัน มีความเปWดเผย และมุ2งเอาใจใส2พนักงาน มีความสัมพันธ�กับทัศนคติ
ท่ีดีเก่ียวกับงาน ความพึงพอใจในงาน เป:นผลบางส2วนจากการท่ีผู-บริหารแสดงออกถึงความสนใจ
ห2วงใยต2อผู-ใต-บังคับบัญชามีการแสวงหาคําแนะนําและการมีส2วนร2วมจากผู-ใต-บังคับบัญชาเม่ือพนักงาน
มีความรู-สึกว2าตนเป:นส2วนสําคัญขององค�การ และผู-บังคับบัญชาเอาใจใส2ต2อความเป:นอยู2ของตน ก็จะ
มีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 
  2) การปฏิบัติงาน (Job Performance) การศึกษาหาความสัมพันธ�ระหว2างบรรยากาศ
กับการปฏิบัติงาน สรุปว2าบรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian Climate) ซ่ึงรวมอํานาจในการ
ตัดสินใจไว-เบื้องบน และพฤติกรรมของพนักงานถูกควบคุมโดยกฎระเบียบและวิธีการท่ีวางไว- อย2างเป:น
แบบแผน ไม2เพียงแต2นําไปสู2ผลงานตํ่า (Low Productivity) แต2ยังมีผลทําให-เกิดความพึงพอใจและ
ความคิดริเริมตํ่าและทัศนคติต2อกลุ2มทํางานเป:นไปในทางลบในทางตรงกันข-ามในบรรยากาศแห2งความ
เป:นมิตรกันฉันท�พ่ีน-อง (Afflictive Climate) ซ่ึงเป:นความสัมพันธ�อันดีต2อกันระหว2างพนักงานมักนําไปสู2
ความพึงพอใจในงานสูง ทัศนคติต2อกลุ2มทํางานเป:นไปในทางบวก มีพฤติกรรมในการสร-างสรรค�พอสมควร 
แต2การปฏิบัติงานก็ยังตํ่าอยู2มีเฉพาะเพียงในบรรยากาศซ่ึงมีการบรรลุถึงเป#าหมาย (Achievement – 
oriented Climate) เท2านั้น ซ่ึงเป:นการบรรลุวัตถุประสงค� จะส2งผลให-ผลงานและพฤติกรรมในการ
สร-างสรรค�สูง ท้ังยังนําไปสู2ความพึงพอใจงานสูง ตลอดจนทัศนคติต2อกลุ2มเป:นไปในทางบวกและมีระดับ
การสนองตอบการจูงใจเพ่ือความสําเร็จสูง 
  นอกจากนี้ ยังพบว2าบรรยากาศซ่ึงมุ2งท่ีพนักงาน (Employee-centered Climate)  
มีการติดต2อสื่อสารแบบเปWด มีการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ    
มักนําไปสู2การปฏิบัติงานท่ีให-ผลเพ่ิมข้ึนของพนักงาน การลดลงของการเปลี่ยนโยกย-ายงาน ลดค2าใช-จ2าย 
ในการผลิต และลดเวลาท่ีต-องใช-ในการฝ^กอบรมลงไปได- ดังนั้น สรุปจากผลวิจัยท้ังหมดเก่ียวกับเรื่องนี้
ได-ว2า บรรยากาศซ่ึงเป:นผลดีท่ีสุดต2อท้ังการสร-างความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานก็คือบรรยากาศ 
ซ่ึงเน-นท้ังการบรรลุความสําเร็จตามจุดมุ2งหมาย และการเอาใจใส2ต2อพนักงานวิธีการหนึ่งซ่ึงฝ|ายบริหาร
จะช2วยให-เกิดประสิทธิผลได-ก็คือ สร-างบรรยากาศท่ีเน-นความสําคัญของการบรรลุเป#าหมาย ในขณะเดียวกัน
ก็สนับสนุนการช2วยเหลือซ่ึงกันและกัน การร2วมมือร2วมใจและการมีส2วนร2วมในกิจกรรมนําไปสู2การบรรลุ
เป#าหมาย ถึงแม-ว2าการสร-างบรรยากาศซ่ึงมุ2งความสําเร็จตามเป#าหมาย และมุ2งท่ีพนักงานจะช2วยให- 
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เกิดผลงานและความพอใจก็ตาม แต2ก็ไม2เป:นเครื่องประกันได-ว2าจะต-องเกิดผลดังกล2าวเสมอไป 
ในทุกกรณี ท้ังนี้ จะต-องพิจารณาด-วยว2าบรรยากาศดังกล2าวมีปฏิกิริยาอย2างไรกับลักษณะเฉพาะตัว
ของพนักงาน ซ่ึงประกอบไปด-วยความต-องการ ความสามารถ และเป#าหมายส2วนตัว ผลจากปฏิกิริยา
ดังกล2าวมีอิทธิพลต2อการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ ถ-าพนักงานไม2มีแรงจูงใจให-ทํางาน ไม2เห็น
ความสัมพันธ�ระหว2างการปฏิบัติงานกับรางวัลท่ีจะได-รับ หรือขาดความสามารถท่ีจะทํางานให-สําเร็จ 
อิทธิพลของบรรยากาศท่ีจะมีการต2อการปฏิบัติงานย2อมน-อยลง อย2างไรก็ตาม ถ-าบรรยากาศกระตุ-น
แรงจูงใจท่ีต-องการความสําเร็จและสามารถจัดให-มีเครื่องมือท่ีจะสนองตอบความต-องการสําคัญๆ ของ
พนักงานได- อิทธิพลของบรรยากาศท่ีมีต2อการปฏิบัติและความพอใจก็ย2อมสูงดังท่ีปรากฏจาก
การศึกษาของสเตียร� (Steers)  
  3) ระดับการจูงใจ (Motivation Level) ของพนักงาน การจูงใจเป:นกระบวนการ 
ซ่ึงกระตุ-นพฤติกรรมให-เป:นไปในทิศทางท่ีต-องการ มีวิธีหลายวิธีการและมีทฤษฎีหลายแนวความคิด
ด-วยกัน ซ่ึงแต2ละแนวความคิดก็มีการมองแตกต2างกันไป เช2น มาสโลว� (Maslow, 1954) มุ2งท่ีความ
ต-องการของบุคคลในฐานะเป:นสิ่งจูงใจ ในขณะท่ี เฮอร�ซเบิร�ก (Herzberg, 1959) มุ2งท่ีการจัดรูปงาน
ให-เป:นสิ่งจูงใจ เป:นต-น แต2อย2างไรก็ตาม สเตียร�ส (Steers, 1977) และคณะได-พยายามสร-าง
แบบจําลองข้ึนมาโดยเน-นการปฏิบัติงาน (Job Performance Model) ซ่ึงมีสมมติฐานว2า ป�จจัยท่ี
เป:นสิ่งจูงใจและนําไปสู2การปฏิบัติมาจากท้ังบุคคลและองค�กร โดยท่ีป�จจัยด-านบุคคล หมายความถึง 
ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว ความสนใจ และการรับรู-บทบาท ส2วนป�จจัยด-านองค�การ หมายความ
รวมถึง โครงสร-างของงานบรรยากาศ รูปแบบของการบริหาร ระบบรางวัล เป:นต-น ป�จจัยท้ัง 2 ด-านนี้ 
ถูกประมวลกันเข-าเป:นระบบของพฤติกรรมในการทํางาน  
  จากแนวคิดและรูปแบบต2างๆ ของบรรยากาศองค�การ สรุปได-ว2า บรรยากาศองค�การ 
ที่ดีที่สุด คือ บรรยากาศที่สอดคล-องกันระหว2างวัตถุประสงค�ขององค�การและความต-องการของ
ผู-ปฏิบัติงานในองค�การ ประกอบด-วย บรรยากาศด-านโครงสร-างองค�การ อํานาจในการตัดสินใจ การสร-าง
แรงจูงใจ ยกย2องชมเชย ความสัมพันธ�ท่ีดีในการทํางาน การได-รับการสนับสนุนความก-าวหน-า รางวัล
และผลตอบแทน ความสามัคคี ซ่ึงจะทําให-องค�การประสบความสําเร็จและบรรลุเป#าหมาย 
 2.2.7 แนวคิดและทฤษฎีของบรรยากาศองค�การ 
  เพ่ือเป:นแนวทางในการรับรู-บรรยากาศองค�การครั้งนี้ ผู-วิจัยได-ศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีของบรรยากาศในองค�การจากนักวิชาการหลายท2าน สามารถสรุปได-ดังนี้ 
  อรุณ รักธรรม (2534) ได-ประมวลทฤษฎีท่ีเก่ียวข-องกับบรรยากาศองค�การ ดังตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 ประมวลทฤษฎีองค�การกับแนวความคิดในเรื่องบรรยากาศองค�การ 
 

ทฤษฎีและแนวความคิด การให�ความสําคัญของทฤษฎี
และแนวความคิด 

แนวความคิดเก่ียวกับ
บรรยากาศองค$กร 

ทฤษฎีการบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร�ของ Taylor 

การบริหารงานมีวิธีท่ีดีท่ีสุด 
เพียงวิธีเดียว 

การจัดแบ2งหน2วยงานและการ
กําหนดสายการบังคับบัญชา จะ
นําไปสู2การทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของ Woodward และ 
คนอ่ืนๆ 

ความสัมพันธ�ระหว2างเทคโนโลยี 
โครงสร-าง การปฏิบัติงาน และ
สภาพแวดล-อม 

โครงสร-างขององค�การและ
เทคโนโลยีเป:นตัวกําหนด
บรรยากาศองค�การท่ีมีอิทธิพล
ต2อความคาดหวังในงาน 

ทฤษฎี Cybernetics มนุษย�สามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดล-อมของ
ตัวเองได- 

ข-อมูลอิทธิพลต2อบรรยากาศ 
ในการปฏิบัติงาน 

ตัวแบบการจัดช2วงการบังคับ
บัญชา Lockheed 

การพัฒนารูปแบบท่ีมีจุดเด2น 
ซ่ึงได-ผลดีท่ีสุด คือ การจัดช2วง
การบังคับบัญชา 

ใช-มาตรวัดเพ่ือประเมิน
องค�ประกอบท่ีสําคัญของ
บรรยากาศ เช2น ระดับการ
ฝ^กอบรมและบรรยากาศการ
วางแผนท่ีดี 

การกระจายอํานาจ 
(Decentralization) 

การกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจให-กับหน2วยปฏิบัติ 
หรือหน2วยงานระดับล2าง 

การมอบงาน อํานาจ หน-าท่ีและ
ความรับผิดชอบข้ึนอยู2กับความ
ไว-ใจ ความเชื่อถือของบุคคล 

ทฤษฎีระบบ 4 ของ Likert กระบวนการกลุ2ม ซ่ึงจะสัมพันธ�
กับการมีส2วนร2วม การ
ติดต2อสื่อสาร การจูงใจแบบของ
ผู-นําเป:นป�จจัยสําคัญในการ
ปฏิสัมพันธ�กัน 

บรรยากาศองค�การแบบ
ปรึกษาหารือหรือนําไปสู2การ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

การเพ่ิมภาระหน-าท่ีและ 
ความรับผิดชอบในงาน  
(Job-Enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานและความพึงพอใจของ
บุคคลโดยการปรับปรุงลักษณะ
งาน 

ส2งเสริมบรรยากาศท่ีทําให-
บุคคล 
มีความรับผิดชอบ การยอมรับ 
และโอกาสในความก-าวหน-าใน
การทํางาน 

 

ท่ีมา: อรุณ รักธรรม (2534) 
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 จากตารางท่ี 2.1 แสดงให-เห็นถึงความแตกต2างกันของแต2ละทฤษฎี ซ่ึงสามารถอธิบาย
ได-ว2า ทฤษฎีการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร� โดย Taylor ซ่ึงเป:นบิดาของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร� 
Taylor ได-กําหนดหลักการบริหารงานโดยยึดหลักวิทยาศาสตร� การบริหารในยุคนี้ไม2ได-กล2าวถึง
บรรยากาศองค�การอย2างเด2นชัด แนวคิดตามทฤษฎีนี้ให-ความสําคัญเก่ียวกับความชํานาญเฉพาะด-าน 
การแบ2งหน-าท่ีการทํางานและการหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบัติงาน โดยกําหนดโครงสร-างของการ
บริหารงานเป:นรูปแบบรูปนัย นอกจากนั้นมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชได-กล2าวถึงทฤษฎีการ
บริหารงานแบบวิทยาศาสตร�ของเทเลอร� (Taylor) ว2าควรเสริมสร-างบรรยากาศในองค�การ โดยใช-
วิธีการจูงใจเพ่ือให-เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีต2อมาเป:นทฤษฎีของวู-ดเวิร�ด (Woodward) 
โดยการบริหารงานตามทฤษฎีนี้ยึดความสัมพันธ�ระหว2างสภาพแวดล-อมในองค�การ เทคโนโลยี โครงสร-าง
ขององค�การ และการปฏิบัติงาน ดังนั้น แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค�การจึงเกิดจากอิทธิพลของ
เทคโนโลยี โครงสร-างขององค�การ การปฏิบัติงานท่ีมีต2อความคาดหวังของงาน ในส2วนของทฤษฎีของ 
ไซเบอร�เนติกส� (Cybernetics) การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ เชื่อว2ามนุษย�สามารถควบคุมปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล-อมรอบตัวได- ดังนั้น แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค�การจึงอยู2ท่ีการติดต2อสื่อสาร
ระหว2างผู-ปฏิบัติงานด-วยกัน ในส2วนของทฤษฎี Span of Control ของล็อกฮีด (Lockheed) นั้น การ
บริหารงานตามทฤษฎีนี้มุ2งท่ีขอบเขตและช2วงของการบังคับบัญชา โดยเชื่อว2าสมรรถภาพในการบริหาร
จะเพ่ิมข้ึนโดยการจํากัดจํานวนผู-ใต-บังคับบัญชาท่ีเสนองานผ2านผู-บังคับบัญชาคนหนึ่งให-น-อยเข-าไว- 
แนวความคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค�การจะอยู2ท่ีการประเมินหาองค�ประกอบท่ีสําคัญของบรรยากาศ
องค�การ เช2น ระดับของการศึกษาของผู-บริหาร และสภาพการวางแผนภายในองค�การ ขณะเดียวกัน
ทฤษฎีการกระจายอํานาจ (Decentralization) ก็ได-ให-ความสําคัญในเรื่องของการกระจายอํานาจ 
การตัดสินใจให-กับหน2วยงานระดับรองลงไป ดังนั้นแนวความคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค�การจึงข้ึนกับ
การกระจายอํานาจการตัดสินใจให-แก2หน2วยงานระดับรองลงไป ซ่ึงการกระจายอํานาจนี้จะต-องอยู2บน
พ้ืนฐานของสภาพความเป:นจริงและความไว-เนื้อเชื่อใจ ทํานองเดียวกันทฤษฎีระบบ 4 (Management 
System 4) ของไลเคิร�ท (Likert) ในส2วนของทฤษฎีนี้ยึดระบบของกระบวนการกลุ2มสัมพันธ�กัน โดยเน-น
ในเรื่องการมีส2วนร2วม การสื่อสารการจูงใจ และระดับการปฏิสัมพันธ�กันจะอยู2ในระดับใด ข้ึนอยู2กับ
ภาวะผู-นําเป:นสําคัญ ดังนั้นบรรยากาศองค�การจึงอยู2ท่ีกระบวนการกลุ2มและระดับของการมีปฏิสัมพันธ�
ของบุคคลในหน2วยงานการเพ่ิมภาระหน-าท่ี และทฤษฎีความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment)  
ซ่ึงการบริหารงานตามทฤษฎีนี้เป:นการบริหารงานเพ่ือค-นหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน 
ตลอดจนให-ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานด-วย การปรับปรุงลักษณะงาน ดังนั้น แนวความคิด
เก่ียวกับบรรยากาศองค�การข้ึนอยู2กับการทําให-ผู-ปฏิบัติงานพร-อมท่ีจะปฏิบัติงาน มีความสํานึก 
ในหน-าท่ีการงาน และโอกาสของความก-าวหน-าในหน-าท่ีการงานจากการศึกษาทฤษฎีต2างๆ เก่ียวกับ
บรรยากาศองค�การ สรุปได-ว2า หลักการและเหตุผลของแต2ละทฤษฎีความเก่ียวข-องสัมพันธ�กันก2อให-เกิด
บรรยากาศองค�การ องค�การท่ีบริหารตามแบบทฤษฎีใดก็จะมีสภาพแวดล-อมรวมถึงรูปแบบการ
ปฏิบัติงานตามลักษณะแนวคิดและทฤษฎีอันจะเป:นประโยชน�ต2อการปรับเปลี่ยนด-านบรรยากาศ
องค�การภายในองค�การต2างๆ ให-ดีมากข้ึนนั่นเอง 
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 อาร�กีรีส (Argyris, 1995) ได-เสนอแนวคิด Immaturity-maturity Theory ซ่ึงเป:น
การศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของบรรยากาศองค�การท่ีมีต2อบุคลิกภาพของพนักงาน โดยเชื่อว2าองค�การ
ได-กําหนดขอบเขตและบทบาทหน-าท่ี โดยไม2สอดคล-องต2อความต-องการของพนักงาน ซ่ึงบรรลุนิติภาวะ
แล-ว เพราะบุคลิกภาพของคนจะค2อยๆ พัฒนาจากการท่ีต-องพ่ึงพาผู-อ่ืนในวัยเด็กมาเป:นผู-ใหญ2ท่ีมีความ
ต-องการจะคิดหรือทําอะไรอย2างอิสระ หรือทําให-สําเร็จได-ด-วยตนเอง การท่ีองค�การ กําหนดโครงสร-าง
และงานท่ีตํ่ากว2าความสามารถของพนักงาน ย2อมจะก2อให-เกิดความรู-สึกผิดหวังและแยกตนออกจาก
องค�การ การปฏิเสธความรับผิดชอบ รวมถึงการต2อต-านองค�การอีกด-วย 
 จากแนวคิดข-างต-น จะเห็นได-ว2าหากองค�การบริหารงานตามทฤษฎีใดสภาพแวดล-อม
ในการปฏิบัติย2อมเป:นไปตามแนวคิดหรือทฤษฎีนั้นๆ และเม่ือลักษณะแนวคิดหรือทฤษฎีในการบริหารงาน
องค�การเปลี่ยนแปลงไป บรรยากาศองค�การย2อมจะต-องเปลี่ยนแปลงตามไปด-วย 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค$การ 
 2.3.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค�การ 
  วัฒนธรรมองค�การเป:นป�จจัยสําคัญท่ีผู-บริหารควรคํานึงถึง เพราะเป:นเรื่องท่ีเก่ียวข-อง
กับความเชื่อ ค2านิยม และบรรทัดฐานของพนักงานในองค�การ ซ่ึงวัฒนธรรมเหล2านี้ถูกกําหนดจากพ้ืนฐาน
ความเชื่อภายในองค�การ และมีผลกระทบต2อพฤติกรรมของพนักงานในองค�การ รวมถึงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค�การด-วย 
  ในองค�การต2างๆ จะมีรูปแบบของวัฒนธรรมองค�การท่ีแตกต2างกัน ซ่ึงวัฒนธรรมองค�การ
นับว2าเป:นตัวแทนของการรับรู-ร2วมกันของสมาชิกในองค�การ ดังนั้นวัฒนธรรมองค�การจึงเป:นระบบ
ของการรับรู-ร2วมกันของสมาชิกทุกคนในองค�การถึงแม-ว2าจะมาจากท่ีต2างกัน และมีพ้ืนฐานหรือระดับชั้น 
ในองค�การท่ีแตกต2างกัน รวมท้ังจําเป:นท่ีจะต-องมีการเรียนรู-ถึงแนวโน-มของวัฒนธรรมองค�การและ
การปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน ถึงแม-ว2าในองค�การจะมีวัฒนธรรมของสมาชิกส2วนใหญ2ท่ียึดถือปฏิบัติแล-ว
ยังอาจะมีวัฒนธรรมย2อยท่ีเกิดจากกลุ2มคนท่ีมาจากแหล2งเดียวกัน เช2น จังหวัด ภาค หรือ สถาบัน 
การศึกษาเดียวกัน ซ่ึงอาจจะมีวัฒนธรรมย2อยแตกต2างของสมาชิกส2วนใหญ2 (ศิริวรรณ เสรีรัตน�, 2541) 
นอกจากนี้วัฒนธรรมภายในองค�การยังมีส2วนช2วยในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององค�การ 
โดยท่ีจะช2วยเสริมสร-างความผูกพันให-กับสมาชิกขององค�การ เพราะวัฒนธรรมองค�การจะเป:นสิ่ง
กําหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติร2วมกันของสมาชิก ทําให-เกิดเอกลักษณ�ท่ีเป:นอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิกในองค�การ และยังส2งผลถึงเสถียรภาพขององค�การ ตลอดจนการสร-างและรักษา
เพ่ือให-องค�การมีภาพพจน�ท่ีดีจนเป:นท่ียอมรับแก2สังคมท่ัวไป จึงทําให-วัฒนธรรมองค�การได-รับ 
ความสนใจท่ีจะนํามาศึกษาท้ังในแง2วิชาการและวงการธุรกิจ (ดีล และเคนเนด้ี (Deal & Kennedy, 
1982); พีเตอร� และวอร�เตอร�แมน (Peter & Waterman, 1982)) 
 2.3.2 ความหมายของวัฒนธรรมองค�การ 
  ในป�จจุบันแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองค�การมีความสําคัญ เป:นเครื่องมือในการเข-าใจ
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล กลุ2มคนในองค�การ การอยู2ร2วมกันเป:นหมู2เป:นพวก มีภาษาพูด 
เป:นภาษาเดียวกัน มีการทํางาน ความสัมพันธ� พ่ึงพาอาศัยกัน ประพฤติปฏิบัติต2อระเบียบแบบแผน 
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กฎเกณฑ�ต2างๆ ของสังคมเดียวกัน คือ วัฒนธรรมซ่ึงเป:นความเชื่อ ศีลธรรม กฎหมายและประเพณี
อุปนิสัย ตลอดจนพฤติกรรมอ่ืนท่ีสมาชิกแสดงออกในฐานะสมาชิกในองค�การนั้นและแบบแผนพฤติกรรม
ท่ีเกิดจากการเรียนรู - เป:นท่ียอมรับปฏิบั ติ ร2วมกันของสมาชิก และถ2ายทอดไปยังสมาชิก 
รุ2นใหม2 มีนักวิชาการจํานวนมากให-ความสนใจศึกษาวัฒนธรรมองค�การ และได-ให-ความหมายไว-
หลากหลาย ดังนี้ 
  สเมิร�ช (Smirch, 1983) บอกพ้ืนฐาน ความหมายและความแตกต2างของวัฒนธรรม
องค�การ รูปแบบองค�การและการจัดการ ผลการแสดงออกของวัฒนธรรมการปรับปรุงและการ
เปลี่ยนแปลงองค�การ มี 2 แนวคิด แนวคิดท่ีหนึ่ง มองวัฒนธรรมองค�การในแง2เป:นป�จจัยเก้ือหนุน  
เป:นเครื่องมือในการบริหารควบคุม แนวคิดท่ีสอง มองวัฒนธรรมองค�กรเป:นรากฐานของความเข-าใจ 
การเข-าถึงองค�การ วัฒนธรรมจะช2วยอธิบายถึงเหตุผลท่ีสมาชิกยึดถือ ปฏิบัติ และพฤติกรรมท่ี
แสดงออกในองค�การนั้น เป:นสิ่งท่ีสมาชิกรับรู- มีสัญลักษณ� มีความสัมพันธ�แบบไม2เป:นทางการและ
เป:นการสร-างรูปแบบวัฒนธรรมองค�การข้ึนมา 
  สาธี (Sathe, 1985) ให-ความหมายของวัฒนธรรมองค�การว2าเป:นแบบแผนของความเชื่อ 
ค2านิยม ความคิดประจําตัวของพนักงานซ่ึงมีอยู2ร2วมกันในองค�การท่ีตนเองทํางานอยู2มีต2อสิ่งรอบตัว 
ท้ังในและนอกองค�การ แบบแผนนี้เกิดจากการเรียนรู-จากเพ่ือนร2วมงานว2า สิ่งใดผิด สิ่งใดถูก ควรทํา
หรือไม2ควรทําในองค�การ 
  ฮอพสตีด (Hofstede, 1997) กล2าวว2า วัฒนธรรมองค�การ (Organizational Culture) 
หมายถึง แบบแผนความคิด ความรู-สึกของสมาชิกท่ีได-รับการกําหนดร2วมกันภายในองค�การซ่ึงมีผล 
ทําให-สมาชิกขององค�การนั้นแตกต2างไปจากสมาชิกขององค�การอ่ืน  
  รอบบินส� (Robbins, 1993) ให-ความหมายของวัฒนธรรมองค�การว2า เป:นระบบของ
ความหมายร2วมกันท่ีเกิดจากสมาชิกในองค�การทําให-สามารถแยกความแตกต2างขององค�การหนึ่งๆ 
ออกจากองค�การอ่ืนๆ ได- ระบบของความหมายร2วมกันเป:นกลุ2มของคุณลักษณะสําคัญซ่ึงองค�การ 
ให-คุณค2า มีลักษณะด-วยกันท้ังสิ้น 10 ประการ คือ 1) การริเริ่มส2วนบุคคล (Individual Initiative) 
ได-แก2 ระดับความรับผิดชอบ อิสรภาพและความอิสระซ่ึงแต2ละคนมี 2) ความอดทนต2อความเสี่ยง 
(Risk Tolerance) ได-แก2 ระดับท่ีพนักงานถูกกระตุ-นให-ก-าวร-าว เปลี่ยนแปลง และแสวงหาความเสี่ยง 
3) การกําหนดทิศทาง (Direction) ได-แก2 ระดับท่ีองค�การกําหนดวัตถุประสงค�และความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 4) การประสานหรือร2วมมือกัน (Integration) ได-แก2 ระดับท่ีหน2วยงานต2างๆ 
ในองค�การได-รับการกระตุ-นให-เกิดพฤติกรรมการประสานและร2วมมือกัน 5) การสนับสนุนทางการ
จัดการ (Management Support) ได-แก2 ระดับท่ีผู-จัดการได-จัดเตรียม หรือให-การติดต2อสื่อสารท่ี
ชัดเจนให-ความช2วยเหลือและสนับสนุนแก2ผู-ใต-บังคับบัญชา 6) การควบคุม (Control) ได-แก2 จํานวน
ของกฎระเบียบและปริมาณของการควบคุมบังคับบัญชาโดยตรงท่ีนํามาใช-ในการดูแลและควบคุม
พฤติกรรมของพนักงาน 7) เอกลักษณ� (Identity) ได-แก2 ระดับของสิ่งท่ีสมาชิกสร-างเอกลักษณ�ให-แก2
องค�การในฐานะส2วนรวมมากกว2าในส2วนของกลุ2มการทํางานโดยเฉพาะหรือความชํานาญด-านวิชาชีพ 
8) ระบบการให-รางวัล (Reward System) ได-แก2 ระดับของการกําหนดการให-รางวัล เช2น การข้ึน
เงินเดือนการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน2ง โดยอาศัยหลักเกณฑ�จากการปฏิบัติงานของพนักงาน 9) ความอดทน
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ต2อความขัดแย-ง (Conflict Tolerance) ได-แก2 ระดับของการท่ีพนักงานได-รับการกระตุ-นจากลักษณะ 
ท่ีปรากฏของความขัดแย-งและการวิพากษ�วิจารณ�โดยตรง และ 10) แบบแผนของการติดต2อสื่อสาร 
(Communication Patterns) ได-แก2 ระดับของการติดต2อสื่อสารในองค�การท่ีถูกจํากัดโดยระดับ 
ของคําสั่งตามสายงานอย2างเป:นทางการ   
  สุนทร วงศ�ไวศยวรรณ (2540) ให-ความหมายวัฒนธรรมองค�การว2าหมายถึง สิ่งต2างๆ 
อันประกอบด-วย สิ่งประดิษฐ� แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค2านิยม อุดมการณ� ความเข-าใจ 
และข-อสมมติฐานพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือส2วนใหญ2ภายในองค�การ 
  ดังนั้นจึงสามารถสรุปได-ว2า วัฒนธรรมองค�การ หมายถึง แบบแผนของความคิด 
ความรู-สึกท่ีสมาชิกได-รับการกําหนดร2วมกันภายในองค�การเพ่ือเป:นบรรทัดฐานให-สมาชิกประพฤติ
ปฏิบัติ และมีการสืบทอดไปสู2สมาชิกใหม2ขององค�การ ซ่ึงมีผลให-สมาชิกขององค�การหนึ่งมีความแตกต2าง
ไปจากสมาชิกของอีกองค�การหนึ่ง 
 2.3.3 ความสําคัญของวัฒนธรรมองค�การ  
  วัฒนธรรมองค�การ มีความสําคัญอย2างยิ่งต2อองค�การ เนื่องจากเป:นวิถีทางท่ีจะนํา 
ความเป:นเลิศมาสู2องค�การ เป:นแหล2งหลอมรวมสมาชิกให-เกิดความเชื่อม่ันและทุ2มเทพลังใจในการทํางาน
ให-กับองค�การอย2างเต็มท่ี ลักษณะดังกล2าวไม2ได-เกิดข้ึนเอง แต2เป:นลักษณะการสั่งสมสืบทอดกันมา
ในช2วงระยะเวลาหนึ่ง การเกิดวัฒนธรรมมักมีขบวนการสืบเนื่องมาจากบุคคลซ่ึงอาจเป:นผู-นําหรือ 
ผู-มีอิทธิพลต2อองค�การนั้นๆ มีแนวคิด วิธีการหรือวัฒนธรรมใหม2ๆ จากแนวคิดร2วมใจ จากนั้นจึงเกิด
แนวคิดร2วม ซ่ึงบุคคลหรือกลุ2มคนร2วมรับรู-ในสิ่งท่ีค-นพบ โดยความเชื่อค2านิยม เผยแพร2ให-เป:นท่ียอมรับ
ในหมู2สมาชิก สุนทร วงศ�ไวศยวรรณ (2540) ได-กล2าวถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองค�การ ดังนี้ 
  1) สนับสนุนให-เกิดแนวปฏิบัติท่ีสมาชิกองค�การยอมรับ จากการท่ีสมาชิกในองค�การ 
ท้ังเก2าและใหม2ต-องติดต2อกัน มีปฏิสัมพันธ�ร2วมกัน ทําให-บุคลากรใหม2ต-องเรียนรู-แนวคิด วิธีคิด วิธีการ
ทํางานท่ีถูกต-องและเหมาะสมจากการแนะนําของสมาชิกเก2า 
  2) จัดระเบียบในองค�การ สมาชิกได-รับความรู- ความเข-าใจในวิธีการทํางานท่ีหน2วยงาน
คาดหวังจะยึดถือแนวทางดังกล2าวเป:นหลักในการคิดการทํางานและการประพฤติปฏิบัติ แนวทางต2างๆ 
นั้นจะกลายเป:นธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุ2มซ่ึงเป:นส2วนหนึ่งของระเบียบ แบบแผน ช2วยให-หน2วยงาน
ทํางานอย2างมีระบบ ราบรื่น 
  3) กําหนดนิยาม ความหมาย ให-กับพฤติกรรมต2างๆ ท่ีอยู2รอบตัว เม่ือสมาชิกในองค�การ
เข-าใจ และยอมรับในองค�การของตนเองแล-ว วัฒนธรรมจะช2วยทําให-สมาชิกเข-าใจถึงเหตุผลของพฤติกรรม
องค�การ ความเป:นไปต2างๆ ในองค�การ  
  4) ลดความจําเป:นท่ีต-องตัดสินใจในกิจกรรมท่ีต-องปฏิบัติอยู2เสมอวัฒนธรรมองค�การ 
เป:นค2านิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติท่ีสมาชิกในองค�การปฏิบัติจนกลายเป:นนิสัย ดังนั้นจึงสามารถ
ปฏิบัติกิจกรรมเหล2านั้นได-โดยอัตโนมัติ ไม2ต-องตัดสินใจ เช2น การเรี่ยไรเงินซ้ือของขวัญให-ผู-บังคับบัญชา
ในระดับสูง แก-ไขและตอบสนองความต-องการพ้ืนฐานขององค�การ ไซน� (Schein, 1992) เห็นว2า ทุกหน2วยงาน
มีป�ญหาพ้ืนฐานท่ีต-องแก-ไข 2 ประการ คือ การปรับตนเองให-เข-ากับสภาพแวดล-อมภายนอก (External 
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Adaptation) และบูรณาการส2วนต2างๆ ภายใน (Internal Intrigration) องค�การให-ทํางานประสาน
สอดคล-องกัน 
  สรุปได-ว2า วัฒนธรรมองค�การ เป:นเครื่องมือท่ีช2วยเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงาน
ขององค�การได-หลายประการ ดังนี้ 
  1) วัฒนธรรมองค�การ ก2อให-เกิดเอกลักษณ�ขององค�การท่ีสมาชิกจะรับรู-และยึดถือ
ร2วมกัน จะช2วยกําหนดบทบาทขององค�การให-แตกต2างจากองค�การอ่ืนๆ วัฒนธรรมองค�การช2วยเสริมสร-าง
ความผูกพันในหมู2สมาชิกและกระตุ-นให-เกิดการยอมรับ ผูกพันในองค�การ ไม2ทําให-สมาชิกยึดม่ัน 
แต2ตนเอง 
  2) วัฒนธรรมองค�การ ช2วยเพ่ิมเสถียรภาพขององค�การในฐานะเป:นระบบสังคม  
เป:นเครื่องมือทางสังคมท่ีจะยึดสมาชิกในองค�การไว-ด-วยกัน โดยการสร-างมาตรฐานท่ีเหมาะสมสําหรับ
บุคลากรในองค�การนั้น 
  3) วัฒนธรรมองค�การ เป:นกรอบของระเบียบแบบแผนสําหรับสมาชิกในองค�การ 
ท่ีจะทราบถึงวิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติและพฤติกรรมองค�การว2าเป:นไปในลักษณะใด ซ่ึงจะ
ก2อให-เกิดจิตสํานึกและกลไกในการควบคุม 
  4) วัฒนธรรมจึงมีอิทธิพลต2อพฤติกรรมของบุคลากรในองค�การ เป:นท่ียอมรับกันว2า
วัฒนธรรมมีความสําคัญต2อความสําเร็จในการบริหารงานและช2วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงาน
ขององค�กร แต2ในขณะเด่ียวกันวัฒนธรรมก็อาจก2อให-เกิดผลในทางลบแก2องค�การได-ถ-าวัฒนธรรมท่ี
เกิดข้ึนไม2สอดคล-องกับลักษณะภายในและสิ่งแวดล-อมท่ีองค�การมีอยู2 องค�การมีวัฒนธรรมในแนวทาง
ลบ พฤติกรรมของบุคลากรในองค�การอยู2ในลักษณะเฉ่ือยชา หลีกหนีงาน ป�ดความรับผิดชอบ ต2อต-าน 
การเปลี่ยนแปลงและมีป�ญหาขัดแย-งกันอยู2เสมอๆ ก็อาจมีผลทําให-องค�การนั้นขาดประสิทธิภาพ 
ในการทํางานและไม2บรรลุเป#าหมายขององค�การ วัฒนธรรมองค�การจะมีการเปลี่ยนแปลงไปใน
ช2วงหนึ่งอาจก2อให-เกิดผลดี เม่ือองค�การพัฒนาไประยะหนึ่ง วัฒนธรรมนั้นอาจก2อให-เกิดผลในทาง
ตรงกันข-ามก็ได- 
 2.3.4 ประเภทของวัฒนธรรมองค�การ 
  ทิพวรรณ หล2อสุวรรณรัตน� (2544) กล2าวว2า วัฒนธรรมองค�การ มี 2 ลักษณะ คือ 
วัฒนธรรมหลัก (Dominant Culture) ซ่ึงจะเป:นวัฒนธรรมท่ีเข-มแข็ง เป:นพลังผลักดันให-เกิดวามสําเร็จ 
ความก-าวหน-าอย2างต2อเนื่อง และวัฒนธรรมย2อย (Sub Culture) ซ่ึงเป:นวัฒนธรรมกลุ2มของกลุ2มย2อยๆ 
ในองค�การ ส2วนมากมักก2อให-เกิดความขัดแย-งและบาดหมางในหน2วยงาน ฉะนั้น เพ่ือความเจริญเติบโต 
ก-าวหน-าของหน2วยงาน ผู-บริหารจําเป:นต-องมีวัฒนธรรมหลักท่ีสามารถหล2อหลอมวัฒนธรรมย2อย 
ในองค�การให-มาร2วมกันให-มากท่ีสุด 
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ภาพท่ี 2.1 ประเภทของวัฒนธรรมองค�การ 
ท่ีมา: ทิพวรรณ หล2อสุวรรณรัตน� (2544) 
 

 2.3.5 รูปแบบของวัฒนธรรมองค�การ 
  คาเมรอนและควินท� (Kim S. Cameron & Robert E. Quinn, 1999) ได-ศึกษา
รูปแบบวัฒนธรรมองค�การจากพฤติกรรมองค�การ 6 องค�ประกอบ เป:นตัวชี้วัด คือลักษณะเด2นของ
องค�การ (Dominant Characteristic) ภาวะผู-นําในองค�การ (Organizational Leadership) การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย� (Management of Employees) การเชื่อมโยงองค�การเข-าไว-ด-วยกัน (Organization 
Glue) กลยุทธ�ขององค�การ (Strategic Emphases) และเกณฑ�ชี้วัดความสําเร็จ (Criteria Of Success) 
โดยกําหนดลักษณะของวัฒนธรรมองค�การ ออกเป:น 4 รูปแบบ ดังนี้ 
  1) วัฒนธรรมเน-นความสัมพันธ� (Clan Culture) เป:นวัฒนธรรมองค�การท่ีมีลักษณะ
การทํางานในองค�การเป:นแบบครอบครัว ให-ความเป:นกันเอง บุคลากรเอ้ือเฟ��อเผื่อแผ2ซ่ึงกันและกัน  
มีส2วนร2วมในการทํางาน ผู-นํามีลักษณะคอยให-คําปรึกษา อํานวยความสะดวก และดูแลผู-ใต-บังคับบัญชา
เป:นอย2างดี การจัดการในองค�การมุ2งเน-นการทํางานเป:นทีม สมาชิกภายในทีมมีส2วนร2วมในการตัดสินใจ 
เชื่อถือศรัทธา ไว-เนื้อเชื่อใจซ่ึงกันและกัน ผูกพันต2อองค�การสูง กลยุทธ�เน-นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การเปWดกว-างยอมรับความคิดเห็น และการมีส2วนร2วมของบุคลากร องค�การมองความสําเร็จบนพ้ืนฐาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� การสร-างทีมงาน  
  2) วัฒนธรรมปรับเปลี่ยน (Adhocracy Culture) เป:นวัฒนธรรมองค�การท่ีมี
ลักษณะการทํางานในองค�การโดยให-ความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล-อมภายนอกองค�การ 
บุคลากรชอบความท-าทาย กล-าเสี่ยงกล-าทดลองทําสิ่งใหม2ๆ ผู-นําเป:นตัวอย2างท่ีดีของการเป:นผู-บริหาร มี
ความคิดริเริ่มสร-างสรรค� กล-าเสี่ยง การจัดการในองค�การมีลักษณะสนับสนุนการพัฒนาวิธีการ 
นวัตกรรมใหม2ๆ ให-อิสระในการทํางาน และมอบงานท่ีท-าทายความสามารถแก2บุคลากร บุคลากรใน
องค�การพัฒนาและสร-างสรรค�นวัตกรรม วิธีการใหม2ๆ ทันสมัย เป:นผู-นําความก-าวหน-าทางนวัตกรรม 
กลยุทธ�เน-นการทดลอง พิสูจน�สิ่งใหม2ๆ เรียนรู-สิ่งใหม2ๆ และมีค2านิยมในการพยายามมองหาโอกาสใน

องค$การท่ีไม/เข�มแข็ง องค$การท่ีเข�มแข็ง 
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 38 

อนาคต องค�การมองความสําเร็จบนพ้ืนฐานการคิดค-นสิ่งใหม2ๆ ท่ีไม2เหมือนใคร เป:นผู-นําในการสร-าง
วิธีการท ี่ใหม2ๆ แนวคิดใหม2ๆ ท่ีได-รับการยอมรับ 
  3) วัฒนธรรมการตลาด (Market Culture) เป:นวัฒนธรรมองค�การท่ีมีลักษณะการทํางาน
โดยให-ความสําคัญในเรื่องผลลัพธ�การปฏิบัติงานมาก มุ2งเน-นการทํางานเสร็จตามเป#าหมายท่ีกําหนด 
บุคลากรทํางานมุ2งเน-นเป#าหมายเป:นสําคัญ ผู-นําเข-มแข็งจริงจังในการทํางานและมุ2งเน-นผลสําเร็จของ
งานเป:นสําคัญ การจัดการในองค�การมุ2งเน-นความสําเร็จในงานของบุคลากร กําหนดเป#าหมายการทํางาน
ไว-สูงและแข2งขันกันทํางาน บุคลากรในองค�การเน-นการทํางานบรรลุเป#าหมายท่ีต้ังไว- เอาจริงเอาจัง 
ต2อความสําเร็จในงานท่ีทํา กลยุทธ�เน-นการแข2งขันและความสําเร็จ การบรรลุวัตถุประสงค�ตามเป#าหมาย 
มุ2งชัยชนะเหนือคู2แข2งเป:นจุดเด2น องค�การมองความสําเร็จบนพ้ืนฐานของชัยชนะในการตลาด เหนือ
คู2แข2ง เป:นผู-นําในการแข2งขัน คือ หัวใจสําคัญขององค�การ 
  4) วัฒนธรรมราชการ (Hierarchy Culture) เป:นวัฒนธรรมองค�การท่ีมีลักษณะ 
การทํางานในองค�การท่ีมีการบังคับบัญชาเข-มงวด มีกระบวนการ ระเบียบวิธีปฏิบัติเป:นทางการ  
มีโครงสร-างแบบแผนชัดเจน ผู-นําเป:นนักประสานงานท่ีดี เน-นการสร-างทีม สามารถดําเนินการต2างๆ 
ด-วยความราบรื่นและมีประสิทธิภาพ การจัดการในองค�การมีลักษณะมุ2งเน-นการทํางานตามสาย 
การบังคับบัญชา กฎระเบียบและการจัดการชัดเจนแน2นอน บุคลากรทํางานคํานึงถึงกฎระเบียบและ
นโยบายท่ีเป:นแบบแผนและทางการ ทําให-การดําเนินงานราบรื่น โดยเน-นองค�การเป:นสําคัญ กลยุทธ�
เน-นการสร-างประสิทธิภาพการดําเนินการและความชัดเจนของระบบการทํางาน องค�การมองความสําเร็จ
บนพ้ืนฐานความมีประสิทธิภาพ ความน2าเชื่อถือ ความราบรื่นของแผนงาน และการประหยัดต-นทุน 
  ด�าฟท� (Richard L. Daft, 2000) กล2าวว2า ป�จจัยแวดล-อมภายนอกมีผลต2อวัฒนธรรม
องค�การ ภายในองค�การหนึ่งๆ อาจมีวัฒนธรรมย2อยท่ีแตกต2างกันได- แต2วัฒนธรรมท่ีเป:นแก2นหลักจะ
เหมือนกัน เพราะอยู2ภายใต-องค�การเดียวกัน วัฒนธรรมแก2นนี้คือสิ่งท่ีช2วยยึดเหนี่ยวและส2งเสริมให-
องค�การไปสู2ความสําเร็จ ซ่ึงพิจารณาความเชื่อมโยงกับสิ่งแวดล-อมภายนอกสามารถแบ2งวัฒนธรรม
องค�การได- 4 รูปแบบ ดังนี้ 
  1) วัฒนธรรมแบบมีส2วนร2วม (Involvement Culture) จะเป:นวัฒนธรรมท่ีมีความยืดหยุ2น
แต2มุ2งเน-นภายในองค�การ โดยจะมีค2านิยมสําคัญในเรื่อง การทําตามประเพณีปฏิบัติ (Traditional) 
การคํานึงถึงผลกระทบท่ีจะมีต2อบุคคลอ่ืนๆ การเน-นความเป:นทีม เน-นการมีส2วนร2วม การเห็นพ-องกัน 
ไม2พยายามสร-างความแตกแยก อะลุ2มอล2วยช2วยเหลือกัน ร2วมมือกัน เป:นกันเอง และเน-นความเป:นธรรม 
ยุติธรรมเท2าเทียมกัน ซ่ึงในองค�การท่ีมีวัฒนธรรมองค�การแบบนี้ มักมีกระบวนการเรียนรู-ทางสังคมมาก 
รวมท้ังมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย�ท่ีดี ทําให-พนักงานมีความรู-สึกเป:นเจ-าของและจงรักภักดี
ต2อองค�การ ตลอดจนมีความภาคภูมิใจท่ีได-เป:นสมาชิกขององค�การ 
  2) วัฒนธรรมองค�การแบบมุ2งความสอดคล-อง (Consistency Culture) จะเป:นวัฒนธรรม
ท่ีเน-นความมีเสถียรภาพ ความม่ันคง และมุ2งเน-นภายในองค�การเป:นสําคัญ โดยมีค2านิยมสําคัญในเรื่อง 
การประหยัดและมุ2งประสิทธิภาพในการทํางาน เน-นความเป:นทางการและความเป:นระเบียบแบบแผน 
การใช-เหตุผล ใช-ข-อมูลตัวเลขต2างๆ ในการปฏิบัติงาน การเน-นในระเบียบ คําสั่ง กฎระเบียบต2างๆ  
การเชื่อฟ�ง ทําตามกฎระเบียบและคําสั่งของผู-บังคับบัญชา ซ่ึงแนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้ จะก2อให-เกิด
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ความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถคาดหมายผลลัพธ�ท่ีจะเกิดข้ึนได- เหมาะกับองค�การท่ีอยู2
ในสภาพแวดล-อมท่ีไม2ค2อยเปลี่ยนแปลง องค�การประเภทหน2วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมักจะมี
วัฒนธรรมในแบบนี้มาก  
  3) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือเรียกว2า วัฒนธรรมแบบ
ผู-ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) จะเป:นวัฒนธรรมท่ีเน-นความยืดหยุ2นสูงและมุ2งเน-น 
การตอบสนองต2อสภาพแวดล-อมภายนอก โดยมีค2านิยมท่ีสําคัญในเรื่อง ส2งเสริมการสร-างสรรค� การใช-
จินตนาการ ส2งเสริมให-ทดลอง ให-ลองทํา ผิดพลาดไม2เป:นไรให-ถือเป:นบทเรียน ให-กล-าเสี่ยง ให-กล-าคิด
ทําอะไรนอกกรอบได- การให-อิสระ ให-คิด ให-ทํา ให-มีความเป:นผู-ประกอบการอยู2ในตัว การมุ2งตอบสนอง
ต2อลูกค-าและในฝ|ายต2างๆ โดยไม2ยึดติดกับกรอบแบบเดิมๆ  
  4) วัฒนธรรมท่ีเน-นพันธกิจหรือความสําเร็จ (Mission/Achievement Culture) 
เป:นวัฒนธรรมท่ีเน-นความมีเสถียรภาพหรือความม่ันคงและมุ2งเน-นการยอมรับหรือตอบรับจาก
สภาพแวดล-อมภายนอกองค�การ (External Stakeholders) องค�การท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้จะเน-น
ความสําเร็จ โดยจะมีเป#าหมายท่ีต-องการท่ีชัดเจนในเรื่องยอดขาย กําไร ส2วนครองตลาด และการตอบสนอง
ความต-องการของลูกค-า และอ่ืนๆ เป:นต-น โดยจะมีค2านิยมในเรื่อง การให-แข2งขันกันทํางาน เพ่ือสร-าง
ผลงาน การรุก การมุ2งม่ันเอาจริงเอาจัง การทําอะไรให-เสร็จ ให-สมบูรณ� ให-ดีท่ีสุด การขยันขันแข็ง 
ในการทํางาน การริเริ่มในระดับบุคคล เพ่ือมุ2งไปสู2ชัยชนะและความสําเร็จ ซ่ึงในองค�การท่ีมีวัฒนธรรม
แบบนี้ พนักงานจะมีการแข2งขันกันทํางานอย2างหนัก และมุ2งเน-นยอดขายและผลกําไรเป:นท่ีต้ัง 
  คุ�ก และคนอ่ืนๆ (Cook  & et al., 1989) ได-ศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองค�การ โดย
การนําค2านิยมการกําหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค�การ รูปแบบการดําเนินชีวิตของบุคคล (Life 
Styles) รวมท้ังทฤษฎีความต-องการพ้ืนฐานของบุคคลท่ีต-องการสูงสุดในด-านความพึงพอใจ 
(Satisfaction Needs) และการบริหารงานของผู-นําแบบเน-นงาน (Task Oriented) มาผสมผสานกัน 
ซ่ึงเป:นลักษณะวัฒนธรรมท่ีเน-นพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในองค�การท่ีมีการรับรู- ยึดถือและ
ประพฤติปฏิบัติ บรรทัดฐานในการทํางาน การปฏิบัติตนของสมาชิกในองค�การ โดยแบ2งลักษณะของ
วัฒนธรรมองค�การออกเป:น 3 รูปแบบ ดังนี้ 
  1) รูปแบบของวัฒนธรรมองค�การลักษณะสร-างสรรค� (Constructive Styles) หมายถึง 
องค�การท่ีให-ความสําคัญของค2านิยมในการทํางาน โดยมุ2งเน-นท่ีความพึงพอใจของสมาชิกในองค�การ 
คือ ความต-องการความสําเร็จ ต-องการไมตรีสัมพันธ� รวมท้ังส2งเสริมให-บุคลากรมีความสัมพันธ�และ
สนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความรักกัน และมีลักษณะของการทํางานท่ีส2งผลให-บุคลากรในองค�การ
ประสบผลสําเร็จกับการทํางาน แบ2งออกเป:น 4 มิติ คือ 
   1.1 มิติเน-นความสําเร็จ (Achievement) คือ องค�การท่ีมีภาพรวมในลักษณะ 
การทํางานท่ีดี มีค2านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของสมาชิกในองค�การ มีการต้ังเป#าหมาย
การทํางานร2วมกัน พฤติกรรมการทํางานของทุกคนในองค�การ มีเหตุมีผล มีหลักการ เป:นนักวางแผน
ท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร-น มีความสุขสนุกกับงาน รู-สึกว2างานมีความท-าทาย และมีความหมาย 
ลักษณะเด2น คือ สมาชิกมีความกระตือรือร-นและรู-สึกว2างานมีความท-าทายความสามารถอยู2ตลอดเวลา 
พฤติกรรมของมนุษย�ในองค�การประเภทนี้ คือ ผู-แนะนํา (Advocate) บุคคลประเภทนี้มองคนในแง2ดี 
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ตามทฤษฎี Y ของ McGregor เป:นบุคคลท่ีใช-กําลังกายและกําลังใจในการทํางาน อุทิศตนให-กับ
วัตถุประสงค�ขององค�การ มุ2งการทํางานเป:นทีมกับบุคคลท่ัวไปในองค�การ และมุ2งผลสําเร็จของงาน 
อยู2ในเกณฑ�สูง พฤติกรรมท่ีมุ2งต2อความสําเร็จของงานในองค�การ คือ ผู-ริเริ่มผู-แสวงหาข-อมูลเก่ียวกับ
ข-อเท็จจริงพร-อมให-ข-อมูลหรือข-อคิดเห็นท่ีเป:นจริงและให-ความกระจ2างเม่ือผู-ร2วมทีมงานสงสัย เป:นผู-สรุป
ประสานความคิดเห็นและเป:นผู-กระตุ-นให-องค�การ ให-ทํางานรุดหน-าไปหรือกระตุ-นให-องค�การหาข-อตกลง
ท่ีดียิ่งข้ึน 
   1.2 มิ ติ เน-นสัจการแห2งตน (Self-actualizing) คือ องค�การท่ี มีค2านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกในทางสร-างสรรค�ของสมาชิกในองค�การตามความนึกคิด และตามความคาดหวัง 
เป#าหมายของการทํางานอยู2ท่ีคุณภาพมากกว2าปริมาณงานท่ีได-รับ รวมท้ังความสําเร็จของงานมา
พร-อมๆ กับความก-าวหน-าของสมาชิกทุกคน มีความภาคภูมิใจในงานของตน แม-ว2างานนั้นจะเป:นงาน
ง2ายๆ ก็จะทํางานนั้นด-วยความเต็มใจและพยายามกําจัดสถานการณ�ท่ีไม2สร-างสรรค�ให-หมดไป พร-อม
สร-างงานข้ึนมาใหม2อย2างมีประสิทธิภาพ ทุกคนได-รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานท่ีทําอยู2 
สามารถพัฒนางานของตนเองอย2างอิสระและเป#าหมายการทํางานของตนให-สอดคล-องกับองค�การ 
ลักษณะเด2น คือ สมาชิกในองค�การยึดม่ัน ผูกพันกับงานและบุคลิกภาพของสมาชิกมีความพร-อมใน
การทํางานสูง 
   1.3 มิติเน-นบุคคลและการกระตุ-น (Humanistic-encouraging) คือ องค�การท่ีมี
ค2านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการทํางานท่ีมีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีส2วนร2วมและ
มุ2งบุคคลเป:นศูนย�กลาง ให-ความสําคัญกับสมาชิกในองค�การ โดยถือว2าสมาชิกคือ ทรัพยากรท่ีมีค2าท่ีสุด
ขององค�การ การทํางานมีลักษณะติดต2อสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการ
ทํางาน มีความสุขต2อการสอน การนิเทศงานและการเป:นพ่ีเลี้ยงให-แก2กัน ทุกคนในองค�การได-รับการ
สนับสนุนความก-าวหน-าในการทํางานอย2างสมํ่าเสมอ ลักษณะเด2น คือ ทรัพยากรบุคคลเป:นสิ่งสําคัญ
ท่ีสุดขององค�การ  
   1.4 มิติมุ2งไมตรีสัมพันธ� (Affiliative) คือ องค�การท่ีมีค2านิยม และพฤติกรรม 
การแสดงออกมุ2งเน-นให-ความสําคัญกับสัมพันธภาพระหว2างบุคคล ทุกคนในองค�การมีความเป:นกันเอง
เปWดเผย และมีความรู-สึกไวต2อความรู-สึกของเพ่ือนร2วมงาน เพ่ือนร2วมทีมการแสดงออกของบุคคล 
ในองค�การจะเน-นการทํางานในลักษณะให-ความอบอุ2นให-การยอมรับซ่ึงกันและกัน มีการแบ2งป�นและ
เข-าใจความรู-สึกซ่ึงกันและกัน ในการทํางาน รู-ใจเขาใจเรา ลักษณะเด2น คือ ความเป:นเพ่ือน และ 
ความจริงใจต2อกัน เห็นความสําคัญของมนุษยสัมพันธ�มากกว2ามุ2งการแข2งขัน กรองแก-ว อยู2สุข (2533) 
และ อรุณ รักธรรม (2533) กล2าวว2า พฤติกรรมของมนุษย�ท่ีมุ2งส2งเสริมและบํารุงรักษาความสัมพันธ�
ระหว2างสมาชิกภายในองค�การ คือ ผู-สร-างบรรยากาศคอยให-กําลังใจแก2สมาชิก แสดงความชื่นชม 
เข-าใจในความคิดเห็น ทัศนะ และข-อเสนอแนะต2างๆ เป:นผู-ไกล2เกลี่ยข-อโต-แย-งรุนแรงกันในกลุ2ม 
เป:นผู-ประนีประนอม ยอมรับความผิดพลาด เป:นผู-รักษาการติดต2อ ช2วยให-ทุกคนมีโอกาสแสดง 
ความคิดเห็นอย2างท่ัวถึง และเป:นผู-ท่ีสังเกตและให-คําวิจารณ�ปรับปรุงการทํางานให-มีประสิทธิภาพ 
ดียิ่งข้ึน 
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  สรุปได-ว2า วัฒนธรรมองค�การท่ีให-ความสําคัญของค2านิยมในการทํางาน โดยมุ2งเน-นท่ี
ความพึงพอใจของบุคลากรในองค�การ หรือความต-องการความรวดเร็ว รวมท้ังส2งเสริมให-บุคลากร 
มีความสัมพันธ�กัน และสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีผู-ริเริ่มมุ2งการทํางานเป:นทีม มีเป#าหมายของการทํางาน
ท่ีมีคุณภาพมากกว2าปริมาณงาน มีความคิดเห็นร2วมกัน และให-คําวิจารณ� ปรับปรุงการทํางานอย2างมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
  2) รูปแบบของวัฒนธรรมองค�การลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชา (Passive/Defensive 
Styles) หมายถึง องค�การท่ีมีค2านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก มุ2งเน-นความต-องการม่ันคงของสมาชิก 
และผู-นําท่ีมุ2นเน-นบุคคล เน-นการคล-อยตามความคิดเห็นของผู-บริหาร ยึดถือกฎระเบียบ แบบแผน พ่ึงพา
ผู-บริหาร และพยายามหลีกเลี่ยงการกระทําท่ีต-องรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผู-บริหาร เน-นถึง
สัมพันธภาพกับบุคคลในลักษณะปกป#องตนเองและต้ังรับเป:นแนวทางท่ีทําให-ม่ันคง ปลอดภัย และก-าวหน-า
ในการทํางาน แบ2งออกเป:น 4 มิติ คือ  
   2.1 มิติเน-นการเห็นพ-องด-วย (Approval) คือ องค�การท่ีมีค2านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกท่ีบุคคลให-การยอมรับซ่ึงกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแย-งท่ีอาจเกิดข้ึน พฤติกรรมท่ีถูกต-อง 
คือ การปฏิบัติตัวเหมือนกับสมาชิกส2วนใหญ2ในองค�การ พยายามเห็นด-วยและคล-อยตามความคิดเห็น
ของสมาชิกในองค�การ ลักษณะการคล-อยตามเป:นสิ่งท่ีสมาชิกในองค�การพึงพอใจ ลักษณะเด2น คือ 
ต-องปฏิบัติงานให-เหมือนกับสมาชิกอ่ืนๆ ในองค�การและสิ่งท่ีถูกต-องคือ การเห็นด-วยกับแนวทาง 
ความคิดเห็นของผู-บริหารและผู-ร2วมงานสอดคล-องกับค2านิยมของไทยท่ีไม2ชอบขัดใจใคร พ้ืนนิสัย 
ของไทยมีความเกรงใจเป:นทุน ชอบช2วยเหลือและเห็นคล-อยตามผู-อ่ืน 
   2.2 มิ ติ เน-นกฎระเบียบ (Conventional)  คือ องค�การ ท่ี มีค2 านิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะแบบอนุรักษ�นิยม ประเพณี แบบองค�การท่ีมีค2านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกแบบอนุรักษ�นิยม ประเพณีแบบแผนการปฏิบัติงานมีการควบคุมด-วยระบบราชการ ทุกคนใน
องค�การต-องทําตามกฎระเบียบท่ีวางไว-อย2างเคร2งครัด และมีความรู-สึกท่ีดีต2อระเบียบและกฎนั้นๆ ทุก
คนในองค�การขัดต2อกฎระเบียบไม2ได- มีค2านิยมของระบบอาวุโสและอนุรักษ�นิยม ลักษณะเด2น คือ 
ระบบอนุรักษ�นิยม และยึดกฎระเบียบปฏิบัติราชการเป:นบรรทัดฐานในการทํางานอย2างเคร2งครัด
สอดคล-องกับ ดาวน� (Downs, 1967) ท่ีกล2าวถึงบุคคลในองค�การระบบราชการจะมีพฤติกรรมแบบ
อนุรักษ�นิยม (Conserves) มีพฤติกรรมท่ีแสวงหาความม่ันคง สะดวกสบายเพ่ือตนเอง ต2อต-านการ
เปลี่ยนแปลง โดยขาดความม่ันใจท่ีจะทํางานประเภทความเสี่ยงสูง หรือไม2แน2นอน อันเป:นผลกระทบ
ต2อตําแหน2ง นิยมปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนธรรมเนียมเก2าๆ เพราะเชื่อว2าเป:นสิ่งท่ีเชื่อถือได-สูง หรือ
ทํานายประสิทธิภาพของงานได-ดี และค2านิยมของคนไทยท่ีเคารพอาวุโส เกรงใจผู-ใหญ2 หรือผู-อาวุโส 
รับฟ�งความความคิดเห็นและเชื่อฟ�ง ไม2กล-าคัดค-านหรือแสดงความคิดเห็น และถูกอบรมสั่งสอนให-
เคารพรุ2นพ่ีตามระบบอาวุโส สอดคล-องกับ กรองแก-ว อยู2สุข (2533) ท่ีพฤติกรรมบุคคลมีค2านิยมในการ
ทํางานไม2ยืดหยุ2น นโยบายขององค�กรถูกจํากัดโดยฝ|ายบริหาร 
   2.3 มิติเน-นการพ่ึงพา (Dependent) คือ องค�การท่ีมีค2านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกท่ีแสดงออกถึงสายงานการบังคับบัญชาศูนย�รวมการบริหารจัดการ การตัดสินใจอยู2ท่ี
ผู-บริหาร หรือผู-นํากลุ2ม ซ่ึงทุกคนต-องปฏิบัติตามการตัดสินใจนั้น และเชื่อว2าการจัดสินใจนั้นถูกต-อง 
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ไม2สนใจคุณภาพของงานหรือลักษณะงานท่ีท-าทาย ไม2ทราบจุดมุ2งหมายในการทํางานของตนเองและ
ขององค�การ มุ2งการปกป#องตนเอง โดยการปฏิบัติตามผู-บริหารหรือผู-ตรวจการแนะนํา ลักษณะเด2น 
คือ เป:นผู-ตามท่ีดีและมีความระมัดระวังตัวสูงในการปฏิบัติงานสอดคล-องกับค2านิยมของคนไทยท่ีเป:น 
ท่ียอมเป:นฝ|ายรับมากกว2าฝ|ายรุก สั่งอะไรก็ทําตาม ข้ีเกรงใจ เชื่อผู-ปกครอง ผู-มีอํานาจยอมนอบน-อม
แก2ผู-มีอํานาจราชศักด์ิ ชอบการมีกลุ2มมากกว2าตัวคนเดียวและมีพ้ืนเพนิสัยท่ีชอบพ่ึงพาอาศัยกัน 
สอดคล-องกับ อรุณ รักธรรม (2533) กล2าวถึง มนุษย�ในระบบราชการไทยท่ีอยู2ในลักษณะพ2อพระ คือ 
คล-อยตามและเอาใจท้ังผู-บังคับบัญชา เพ่ือนร2วมงาน และผู- ใต-บังคับบัญชา บุคลากรในองค�การ 
มีลักษณะท่ีข้ึนอยู2กับคนอ่ืนไม2เป:นตัวของตัวเองตกอยู2ใต-อิทธิพลของขนบธรรมเนียมประเพณีนิยม 
และอํานาจของฝ|ายบริหารเป:นอย2างมากจนขาดความเชื่อม่ันในตนเอง (กรองแก-ว อยู2สุข, 2533) 
   2.4 มิติเน-นการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ องค�การท่ีมีค2านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกท่ีเน-นการลงโทษเม่ือทํางานผิดพลาด แต2เม่ือทํางานประสบผลสําเร็จไม2ได-รับรางวัลอะไร 
ผลจากการบริหารลักษณะนี้ ทําให-สมาชิกในองค�การเก่ียงความรับผิดชอบให-เท2าๆ กันกับสมาชิกอ่ืน 
และหลีกเลี่ยงการกระทําต2างๆ ท่ีอาจก2อให-เกิดความผิดพลาดในการทํางานและการถูกตําหนิ สมาชิก
จะรู-สึกผิด ตําหนิตนเองและรู-สึกตนเองไม2มีคุณค2า เม่ือกระทํางานผิดพลาด หลีกเลี่ยงการทํางานหรือ
การปฏิบัติตัวท่ีก2อให-เกิดการขัดแย-งและความผิดต2างๆ เหตุการณ�ท่ีจะต-องตัดสินใจ พยายามหลีกเลี่ยง
ไปให-ผู-ร2วมงานหรือผู-บริหาร ลักษณะเด2น คือ หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ และปฏิบัติตัว ปฏิบัติงานท่ีมีการเสี่ยง
น-อยท่ีสุด สอดคล-องกับรอบบินส� (Robbins, 1993) ท่ีกล2าวว2า ในองค�การบุคลากรอาจจะมีพฤติกรรมใน
การปกป#องตนเองในรูปของการหลีกเลี่ยงการกระทํา (Avoid Action) หลีกเลี่ยงการถูกตําหนิ (Avoid 
Blame) ซ่ึงพฤติกรรมนี้เม่ือเกิดผลเสียต2อองค�การท้ังระยะสั้นและระยะยาว มีการกดดันในกลุ2มการทํางาน 
เกิดการเมืองในองค�การ ทําให-องค�การไม2พัฒนา ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงองค�การลําบาก เป:นลักษณะ
ของวัฒนธรรมทางลบ 
  สรุปได-ว2า วัฒนธรรมองค�การแบบนี้ไม2ได-เกิดผลดีต2อองค�การในระยะยาว มีความ
กดดันในการทํางาน องค�การไม2พัฒนา ยึดระเบียบแบบแผน ยึดบุคคลเป:นหลัก ขาดความเชื่อม่ัน 
ในตนเอง รอการสั่งการหรืออิงกลุ2ม ไม2เป:นตัวของตัวเอง ไม2สร-างสรรค� 
  3) รูปแบบของวัฒนธรรมองค�การลักษณะต้ังรับ-ก-าวร-าว (Aggressive/Defensive 
Styles) คือ องค�การท่ีมีค2านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก ลักษณะผู-นํามุ2งเน-นงานและเน-นความ
ต-องการด-านความม่ังคงของบุคคล ลักษณะการทํางานมุ2งเน-นอํานาจ ความเห็นตรงกันข-าม แข2งขัน 
ชิงดีชิงเด2น ต2อต-านและมุ2งเจ-าระเบียบ แบ2งเป:น 4 มิติ คือ 
   3.1 มิติเน-นการเห็นตรงกันข-าม (Oppositions) คือ องค�การท่ีมีค2านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหน-าอย2างมาก มีค2านิยมการบริหารท่ีเน-นการเจรจาต2อรอง
บุคคลรู-สึกว2ามีคุณค2าถ-าได-แก-ไขป�ญหาเฉพาะหน-า ขาดการวางแผนล2วงหน-า การแก-ไขป�ญหาเฉพาะหน-า
ก2อให-เกิดความขัดแย-งกับบุคคลอ่ืนอยู2เสมอๆ แสดงถึงความขัดแย-งในลักษณะชอบสงสัยไม2ไว-ใจบุคคล
อ่ืนเสมอๆ ลักษณะเด2น คือ ชอบต2อต-านทุกสิ่งและมีข-อตําหนิขัดแย-งกันเป:นประจํา สอดคล-องกับ 
อรุณ รักธรรม (2533) กล2าวถึง วัฒนธรรมท่ีมีลักษณะก-าวร-าว ในมิติเห็นตรงข-ามคือ ลักษณะของ
มนุษย�ท่ีชอบขัดขวาง คอยคัดค-านอย2างไม2มีเหตุผลต2อการทํางาน หรือการพิจารณาของกลุ2มและเป:น
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พวกขวางโลก คือ ไม2สามารถปรับตัวให-เข-ากับสิ่งแวดล-อมและเพ่ือนร2วมงานในองค�การเดียวกัน ไม2ว2า
ความคิดของคนอ่ืนเป:นอย2างไร ขอให-มีโอกาสแย-งไว-ก2อนจะมีความสุข และสอดคล-องกับ Robbins 
(1993) ท่ีพฤติกรรมบุคคลในองค�การจะพบการต2อต-านการเปลี่ยนแปลงเสมอ 
   3.2 มิติเน-นอํานาจ (Power) คือ องค�การท่ีมีค2านิยมและพฤติกรรมแสดงออก
โครงสร-างการบริการแบบไม2มีส2วนร2วม โดยมีพ้ืนฐานแบบเน-นอํานาจหน-าท่ีและบทบาทของแต2ละคน
อยู2ท่ีตําแหน2งท่ีดํารงอยู2 รางวัลท่ีได-รับจากองค�การ คือ การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน2ง ได-ควบคุมสมาชิก 
ท่ีมีระดับตํ่ากว2า ทุกคนมีความต-องการท่ีจะได-ข้ันตําแหน2งท่ีสูงข้ึนและต-องการเป:นผู-ตรวจการ สมาชิก
ในองค�การต-องการอํานาจเพ่ือบํารุงรักษาความรู-สึกท่ีม่ันคง โดยการมุ2งเน-นท่ีผลงาน โดยการใช-อํานาจ
หน-าท่ี ชอบเป:นผู-นิเทศและสอนงานเพ่ือนร2วมงาน ลักษณะเด2นคือ ชอบการมีการควบคุมคนอ่ืนและ 
มีความเชื่อเรื่องการผลักดันเหตุการณ�ต2างๆ ให-เกิดข้ึนในองค�การเป:นวัฒนธรรมท่ีสมาชิกในองค�การ
แสวงหาการยกย2องเป:นผู-ท่ีพยายามหาทางท่ีจะให-ได-มาซ่ึงการยกย2องยอมรับนับถือจากสมาชิกในกลุ2ม 
วางท2าทีท่ีน2าเลื่อมใส เป:นคนคอยบงการ บีบบังคับให-กลุ2มหรือสมาชิกบางคนยอมรับความคิดเห็น 
ของตน โดยอ-างถึงความเป:นผู-รู- อาวุโส มีอํานาจหน-าท่ีและประสบการณ� แสดงพฤติกรรมให-เห็นว2า 
ตนอยู2เหนือผู-อ่ืน สอดคล-องกับดาวน� (Anthony Down, 1967) กล2าวถึง พฤติกรรมของสมาชิกใน
วัฒนธรรมท่ีมีลักษณะมุ2งเน-นอํานาจนี้ เปรียบเหมือนพวกไต2บันได (Climber) มีพฤติกรรมแสวงหา
อํานาจ รายได- เกียรติยศจากหน2วยงาน เป:นแรงจูงใจท่ีสําคัญ องค�การเป:นพาหะท่ีมีเหตุผลอันเป:น
เครื่องมือท่ีจะเจาะไปสู2เป#าหมายและวัตถุประสงค�ต2างๆ แม-ว2าบางครั้งต-องเหยียบบ2าเหยียบไหล2เพ่ือน
ร2วมงานเพ่ือให-ได-มาซ่ึง “อํานาจเงินและเกียรติ” และพึงพอใจในการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย2างยิ่ง
การเปลี่ยนแปลงท่ีจะทําให-เขามีโอกาสได-มาซ่ึงอํานาจเงินและเกียรติยศ และสมาชิกในองค�การมีความ
เชื่อม่ันในตนเองมากเกินไป มักก-าวหน-า และใฝ|หาอํานาจให-แก2ตนเอง 
   3.3 มิติเน-นการแข2งขัน (Competitive) คือ องค�การท่ีมีค2านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกของการแข2งขันท่ีต-องการมีการแพ-ชนะ สมาชิกในองค�การต-องการชนะและดีกว2าคนอ่ืน
ทุกคน มุ2งการแข2งขันเพ่ือรักษาความรู-สึกการแข2งขัน มีคุณค2าตนเอง เกิดจากการแบ2งระดับในท่ีทํางาน
และวัดผลสําเร็จของการทํางานในรูปแบบของผลงานมากกว2า ดีกว2าผู-ร2วมงาน สมาชิกทุกคนยอมรับ
ลักษณะการทํางานท่ีมีการแข2งขันและมีความเชื่อว2า การทํางานตองมีการแข2งขันการทํางาน จึงจะ
ประสบผลสําเร็จ ลักษณะเด2นคือ ชอบการแข2งขันและทุกสิ่งทุกอย2างมีลักษณะท-าทายให-มีการแข2งขัน
กันในการทํางาน และในสังคมเมืองมีการแข2งขันกันสูงในทุกๆ ด-าน ท้ังเศรษฐกิจ สังคม การอยู2รอด
แบบตัวใครตัวมัน ไม2ชอบเห็นใครเหนือกว2าตน จะเกิดการแข2งขันกันสูง พฤติกรรมของสมาชิกท่ีมี
ค2านิยมลําดับข้ันชอบการแข2งขันพยายามทุกวิถีทางเพ่ือให-ได-สิ่งท่ีเขาต-องการ 
   3.4 มิติเน-นความสมบูรณ�แบบ (Perfectionistic) คือ องค�การท่ีมีค2านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกลักษณะเจ-าระเบียบ การทํางานอย2างหนักและยึดม่ันในระบบการทํางานมาก
แต2ได-เป#าหมายองค�การน-อยมาก มีการต้ังความหวังในการทํางานไว-สูง ทําให-ทํางานอย2างละเอียดถ่ีถ-วน
แต2ได-รับผลงาน ผลผลิตขององค�การน-อยมากและระยะเวลานานมากในการทํางานท่ีเป#าหมายนั้น 
เน-นการทํางานท่ีมีระบบระเบียบอย2างละเอียด ลักษณะเด2นคือ เน-นความมีระเบียบและตําหนิ 
ความผิดพลาดของตนเอง พฤติกรรมของสมาชิกท่ีมีค2านิยม ใจไม2กว-าง ไม2ค2อยยอมรับความคิดเห็น
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ของผู-อ่ืน ชอบสร-างแบบแผนและกฎเกณฑ�ของตนให-ผู-อ่ืนคล-อยตามความคิดเห็นของตน การศึกษา 
การรับรู-ของผู-ให-ข-อมูลองค�การคือ การรับรู-ความคิดและแนวยึดถือปฏิบัติของผู-ร2วมงาน มีความเข-าใจ
รูปแบบการคิดของเขาเหล2านั้นอย2างไรท่ีจะมีผลกระทบจากบรรทัดฐานขององค�การ จากการศึกษา
รูปแบบวัฒนธรรมองค�การเป:นลักษณะของวัฒนธรรมองค�การทางลบเช2นเดียวกับลักษณะการต้ังรับ
เฉ่ือยชา 
  วัฒนธรรมองค�การมีป�จจัยหลายรูปแบบ บางวัฒนธรรมเข-มแข็ง คือ อยู2ในทิศทางบวก
และเป:นพฤติกรรมท่ีสร-างสรรค� มีจุดมุ2งหมาย เช2น การทํางานเป:นทีมและการยึดวัตถุประสงค�ร2วมกัน 
ซ่ึงเหตุผลนี้จะทําให-องค�การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง แต2ถ-าวัฒนธรรมอ2อนแอ ความรู-สึกร2วม
และตรงกันของค2านิยม ความคาดหวังของตนเองกับองค�การไม2ชัดเจน ทําให-เกิดความสับสนในการทํางาน
และคุณภาพงานลดลงได- จะเห็นได-ว2าองค�การท่ีมีประสิทธิภาพ สมาชิกในองค�การ มีความพึงพอใจ 
ในงานและมุ2งเน-นสมาชิก โดยองค�การต-องมีลักษณะของวัฒนธรรมการทํางานแบบมุ2งเน-นความสําเร็จ 
มุ2งเน-นสัจการแห2งตน มุ2งเน-นสมาชิกและการกระตุ-นและมุ2งเน-นไมตรีสัมพันธ� ในทางตรงกันข-าม
ลักษณะวัฒนธรรมองค�การ ซ่ึงมีในหลายๆ องค�การในป�จจุบันท่ีจําเป:นต-องมีการปรับปรุงองค�การ 
(Reorganizations) 
 2.3.6 การสร-างและการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค�การ  
  การสร-างวัฒนธรรมองค�การ โดยส2วนใหญ2เกิดจากผู-ร2วมก2อต้ังหรือผู-ร2วมบริหาร
องค�การ ส2วนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค�การ นอกจากจะเกิดจากความร2วมมือของผู-บริหาร  
ผู-ก2อต้ังองค�การแล-ว ผู-ร2วมงานและสมาชิกในองค�การจะต-องเห็นพ-องต-องกันถึงความสําคัญท่ีมีต2อ
องค�การและยอมรับร2วมกันท่ีจะปฏิบัติตามแนวทางจากท่ีเคยปฏิบัติมาต้ังแต2อดีตจนถึงป�จจุบัน จึงจะ
ทําให-การสร-างและการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค�การ (ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคนอ่ืนๆ, 2541) ซ่ึง
สามารถกล2าวรายละเอียดเป:นรายข-อได-ดังนี้ 
  1) จุดเริ่มต-นวัฒนธรรมองค�การ (Culture Begin) วัฒนธรรมเกิดข้ึนจากขนบธรรมเนียม
ประเพณีและแนวทางปฏิบัติซ่ึงดําเนินอยู2ในป�จจุบัน เป:นผลจากสิ่งท่ีได-ทํามาในอดีต และผลสําเร็จ  
ซ่ึงได-รับจากความพยายาม จะนําไปสู2การกําหนดวัฒนธรรมองค�การ ดังนั้น วัฒนธรรมองค�การจึงได-
อิทธิพลหรือถูกสร-างข้ึนจากผู-ก2อต้ัง โดยผู-ก2อต้ังมีวิสัยทัศน�ว2าองค�การควรเป:นอย2างไร  
  2) การรักษาวัฒนธรรมองค�การ (Keeping a Culture Alive) วัฒนธรรมเป:นสิ่งท่ี
อยู2คู2กับองค�การ ทุกองค�การจะต-องมีวัฒนธรรมของตนเอง ซ่ึงวัฒนธรรมบางแห2งมีมาช-านานนับร-อยป{  
การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค�การก็ทําได-ยาก แต2การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมก็เป:นสิ่งจําเป:น ซ่ึงผู-บริหาร
และผู-ร2วมงานจะต-องให-ความสําคัญและร2วมมือกันเพ่ือความอยู2รอดขององค�การ มีองค�การขนาดใหญ2 
ในโลกท่ีเคยรุ2งเรืองในอดีต แต2ก็ต-องล2มสลายเพราะวัฒนธรรมองค�การท่ีไม2ยืดหยุ2น และไม2เปลี่ยน 
ให-เข-ากับสถานการณ� 
  แมคเชนและกลินาว (McShane & Glinow, 2005) กล2าวถึง กลยุทธ�ในการสร-างวัฒนธรรม
องค�การท่ีเข-มแข็งต-องประกอบด-วยป�จจัย 5 ประการ คือ 
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  1) ผู-ก2อต้ังหรือผู-นําองค�การ (Actions of Founders and Leaders) จะต-องพัฒนา
ระบบและโครงสร-าง เป:นผู-ปลูกฝ�งและสนับสนุนความเชื่อของสมาชิกในองค�การด-วยการสื่อสารและ
ปฏิบัติเป:นตัวอย2าง เพ่ือให-บรรลุวิสัยทัศน�ในอนาคต 
  2) ระบบการให-รางวัล (Introducing Culturality Consistent Rewards) การเสริมสร-าง
วัฒนธรรมองค�การให-เข-มแข็งได-นั้น จะต-องมีการนําระบบการให-รางวัลเชื่อมโยงเข-ากับการปฏิบัติ 
  3) การรักษาความต2อเนื่อง (Maintaining a Stable Workforce) วัฒนธรรมองค�การ
จะเป:นสิ่งตรึงจิตใจพนักงานเข-ากับองค�การ ตามท่ีกล2าวมาแล-งว2าวัฒนธรรมองค�การเป:นสิ่งท่ีมองไม2เห็น 
จับต-องไม2ได- และไม2ได-เขียนไว-เป:นคู2มือปฏิบัติสําหรับสมาชิกในองค�การ ดังนั้น องค�การจะต-องอาศัย
ความอดทน ทําให-เกิดความต2อเนื่อง ด-วยการสื่อสารและการเสริมแรงให-เกิดความเชื่อ และค2านิยม
ร2วมแก2สมาชิก 
  4) การจัดการเครือข2ายวัฒนธรรม (Managing the Culture Network) วัฒนธรรม
องค�การ คือ การเรียนรู- ดังนั้น ต-องมีการถ2ายโอนกันท่ัวท้ังองค�การ อาจจะเริ่มจากจุดเล็กๆ ก2อนแล-ว
จึงขยายกว-างออกไป ทําให-สมาชิกเกิดการเรียนรู- รับรู-และเกิดการเรียนแบบค2านิยม ความเชื่อสู2กันและกัน
จนเกิดเป:นวัฒนธรรมองค�การในภาพรวม 
  5) การคัดเลือกและหล2อหลอม (Selecting and Socializing Employees) การท่ี
จะทําให-วัฒนธรรมองค�การเข-มแข็งได-นั้น กระบวนการท่ีเริ่มต-น คือ การคัดเลือกสมาชิกใหม2 จะต-อง
คัดเลือกให-เหมาะสมหรือมีค2านิยม ความเชื่อ วัฒนธรรมท่ีใกล-เคียงมากท่ีสุด เม่ือได-สมาชิกใหม2เข-าสู2
องค�การแล-ว จึงเข-าสู2ขบวนการถ2ายทอดหรือหล2อหลอมให-สมาชิกใหม2นั้นรับทราบถึงวัฒนธรรมท่ีแท-จริง
ขององค�การ 
  ไซน� (Schein, 1992) ได-เสนอข้ันตอนวิธีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค�การไว-  
6 ข้ันตอน คือ 
  1) กําหนดวิสัยทัศน�ท่ีชัดเจน (Formulate a Clear Strategic Vision) การเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมท่ีมีประสิทธิผลนั้น จะต-องเริ่มจากการกําหนดวิสัยทัศน�ท่ีชัดเจนเก่ียวกับกลยุทธ�ขององค�การ 
ค2านิยมร2วมและพฤติกรรมท่ีต-องการ เพ่ือท่ีจะทําให-วิสัยทัศน�บรรลุเป#าหมาย นอกจากนี้วิสัยทัศน�ยังช2วย
กําหนดเป#าหมายและแนวทางในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมอีกด-วย 
  2) ผู-บริหารระดับสูงจะต-องมีความมุ2งม่ัน (Display top Management Commitment) 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค�การจะต-องเริ่มต-นจากผู-บริหารระดับสูง ดังนั้น ผู-บริหารจะต-อง
แสดงให-สมาชิกเห็นถึงความสําคัญ มุ2งม่ันต2อค2านิยมใหม2 และจะต-องสร-างแรงกดดันท่ีเหมาะสม 
อย2างต2อเนื่อง เพ่ือการเปลี่ยนแปลง รวมท้ังมีอํานาจในมือในระยะเวลาท่ีนานพอท่ีจะเห็นการเปลี่ยนแปลง
และทําให-เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น 
  3) ผู-บริหารระดับสูงจะต-องเป:นต-นแบบการเปลี่ยนแปลง (Model Culture Change 
at the Highest Levels) โดยจะต-องสื่อสารถึงวัฒนธรรมใหม2ผ2านการกระทําเป:นตัวอย2างให-สมาชิก
เห็น โดยการเริ่มต-นพฤติกรรมให-สอดคล-องกันวัฒนธรรมใหม2ท่ีองค�การให-เปลี่ยน 
  4) ปรับปรุงโครงสร-างพ้ืนฐานต2างๆ ขององค�การให-สอดรับและเอ้ืออํานวยต2อการ
เปลี่ยนแปลง (Modify the Organization to Support Organizational Change) เช2น การปรับปรุง
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โครงสร-างองค�การ ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย� ระบบสารสนเทศและการควบคุม รวมท้ังลักษณะ 
การบริหารจัดการภายในท่ัวไป เพราะป�จจัยต2างๆ เหล2านี้จะช2วยชี้นําพฤติกรรมของสมาชิกในองค�การ
ไปสู2วัฒนธรรมใหม2 
  5) การคัดเลือก หล2อหลอมสมาชิกใหม2  และตัดสมาชิกท่ีมีความประพฤติไม2
สอดคล-องกันองค�การ (Select and Socialize Newcomers and Terminate Deviants) วิธีหนึ่งท่ี
จะทําให-การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค�การประสบผลสําเร็จคือ การคัดเลือกสมาชิกใหม2ให-เหมาะสม 
หรือมีค2านิยม ความเชื่อ วัฒนธรรมท่ีใกล-เคียงกับองค�การมากท่ีสุด และตัดสมาชิกท่ีมีค2านิยม ความเชื่อ
หรือวัฒนธรรมท่ีไม2เหมือนกับหรือสมาชิกคนอ่ืนๆ ออก 
  6) พัฒนาให-เกิดจิตสํานึกด-านจริยธรรมและกฎระเบียบ (Develop Ethical and Legal 
Sensitivity) การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค�การมักจะก2อให-เกิดความขัดแย-งด-านผลประโยชน�
ระหว2างองค�การกับตัวบุคคล ดังนั้น การกําหนดวัฒนธรรมท่ีสามารถทําได-จริง จะต-องมีการวางระบบ
กลไกภายในให-พร-อม เช2น กําหนดเป:นกฎระเบียบ ปลูกฝ�งเป:นจริยธรรมให-เกิดแก2สมาชิก  
  กล2าวโดยสรุป การสร-างและการเปลี่ยนแปลงมาจากวิสัยทัศน�ท่ีชัดเจนขององค�การ 
โดยมีผู-บริหารหรือผู-นําองค�การท่ีมุ2งม่ันและเป:นต-นแบบในการสร-างความพร-อมท่ีจะเปลี่ยนแปลงและ
หลังจากท่ีมีการสร-างวัฒนธรรมองค�การแล-ว การรักษาให-เป:นวัฒนธรรมองค�การท่ียั่งยืนก็จะข้ึนอยู2กับ
ความร2วมมือของบุคลากรในองค�การนั้นๆ  
 
2.4 บริบทของกรมป3องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 2.4.1 ความเป:นมาของกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  แต2เดิมการบริหารจัดการสาธารณภัยของประเทศไทยไม2มีหน2วยงานหลักท่ีรับผิดชอบ
ภารกิจด-านการป#องกันและบรรเทาสาธารณภัยโดยตรง ภารกิจดังกล2าวกระจายอยู2ในความรับผิดชอบ
ของหลายหน2วยงาน พอสรุปได-ดังนี้ 
  - พ.ศ. 2477 ได-มี พ.ร.บ. จัดระเบียบการป#องกันราชอาณาจักรแก-ไขเพ่ิมเติม จัดต้ัง 
“กรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย” สังกัดกระทรวงกลาโหมข้ึน มีหน-าท่ีป#องกันภัยทางอากาศ 
  - พ.ศ. 2482 ประกาศใช- พ.ร.บ. ป#องกันภัยทางอากาศ มีการจัดต้ังหน2วยป#องกันภัย
ทางอากาศ ปฏิบัติหน-าท่ีในคราวสงครามอินโดจีน ฝรั่งเศส และสงครามมหาเอเชียบูรพา 
  - พ.ศ. 2487 โอนกิจการป#องกันภัยทางอากาศจากกระทรวงกลาโหม มาข้ึนกับกระทรวง 
มหาดไทย โดยใช-ชื่อใหม2ว2า “กรมป#องกันภัยทางอากาศ” และยุบกรมเม่ือ ป{ พ.ศ. 2489 
  - พ.ศ. 2494 ได-มีพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังเป:น “กองป#องกันและบรรเทาภัย” สังกัด
กรมมหาดไทย กระทรวงมหาดไทย 
  - พ.ศ. 2495 ยกฐานะกองป#องกันและบรรเทาภัยข้ึนเป:นกรม เรียกว2า “กรมป#องกัน 
สาธารณภัย” สังกัดกระทรวงมหาดไทย 
  - พ.ศ. 2501 ได-ยุบกรมป#องกันสาธารณภัย และจัดต้ังเป:นกองป#องกันภัยฝ|ายพลเรือน 
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
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  - พ.ศ. 2505 ได-มีการปรับปรุงส2วนราชการในกระทรวงมหาดไทย และได-โอนกอง
ป#องกันภัยฝ|ายพลเรือน ไปสังกัดกรมการปกครอง 
  ต2อมาได-มีการตรา พ.ร.บ. ระเบียบบริหารราชการแผ2นดิน พ.ศ. 2545 พ.ร.บ. ปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 พ.ร.ก. โอนกิจการบริหารและอํานาจหน-าท่ีของส2วนราชการให-เป:นไป
ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และประกอบกับกฎกระทรวงแบ2งส2วนราชการ
กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2545 เป:นผลให-มีการจัดต้ังกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัยข้ึน โดย
ประกอบด-วยส2วนราชการจากกองป#องกันภัยฝ|ายพลเรือน กรมการปกครอง สํานักงานคณะกรรมการ
ป#องกันอุบัติภัยแห2งชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี กองสงเคราะห�ผู-ประสบภัย กรมประชาสงเคราะห� ศูนย�
ช2วยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขต 1 - 9 กรมการพัฒนาชุมชน กรมการเร2งรัดพัฒนาชนบท ซ่ึง
บุคลากรจากหน2วยงานเหล2านี้จะเป:นน้ําหนึ่งใจเดียวกันใจการปฏิบัติงานป#องกัน บรรเทา และฟ��นฟู 
ด-วยระบบการบริหารจัดการสาธารณภัยอย2างเป:นระบบ และเกิดผลสัมฤทธิ์ในการลดความสูญเสีย 
ท่ีเกิดข้ึน จากสาธารณภัยทุกประเภทอย2างเป:นรูปธรรม 
 2.4.2 บทบาทภารกิจของกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  กฎกระทรวงแบ2งส2วนราชการกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย พ.ศ. 2551 กําหนดให-กรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีภารกิจเก่ียวกับการจัดทําแผน
แม2บท วางมาตรการ ส2งเสริม สนับสนุนการป#องกัน บรรเทาและฟ��นฟูจากสาธารณภัย โดยการกําหนด
นโยบายด-านความปลอดภัย สร-างระบบป#องกัน เตือนภัย ฟ��นฟูหลังเกิดภัย และการติดตาม
ประเมินผลเพ่ือให-หลักประกันในด-านความม่ันคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย�สิน โดยมีอํานาจหน-าท่ี ดังนี้ 
  1) ดําเนินการจัดทํานโยบาย แนวทาง และวางมาตรการในการป#องกันและบรรเทา
สาธารณภัย 
  2) ศึกษา วิเคราะห� วิจัย และพัฒนาระบบป#องกัน เตือนภัย และบรรเทาสาธารณภัย 
  3) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการป#องกัน เตือนภัย และบรรเทาสาธารณภัย 
  4) ส2งเสริมการมีส2วนร2วมของประชาชนในการสร-างเครือข2ายป#องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย  
  5) สร-างความตระหนักและเตรียมความพร-อมของประชาชนในการป#องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 
  6) ฝ^กอบรมและฝ^กปฏิบั ติ ในการป#องกัน บรรเทาสาธารณภัย การช2วยเหลือ
ผู-ประสบภัยและฟ��นฟูสภาพพ้ืนท่ี ท้ังนี้ ตามระเบียบท่ีกฎหมายกําหนด 
  7) ส2งเสริม สนับสนุน และปฏิบั ติการป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย ช2วยเหลือ
ผู-ประสบภัย และฟ��นฟูสภาพพ้ืนท่ี  
  8) อํานวยการและประสานการปฏิบัติการให-ความช2วยเหลือผู-ประสบภัย และฟ��นฟู
บูรณะสภาพพ้ืนท่ีท่ีประสบสาธารณภัยขนาดใหญ2 
  9) ประสานความช2วยเหลือในการป#องกัน การช2วยเหลือ การบรรเทาและฟ��นฟูหน2วยงาน
ท้ังภายในและภายนอกประเทศ 
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 2.4.3 โครงสร-างกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  ส2วนราชการกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย แบ2งออกเป:น บริหารราชการ ส2วนกลาง 
และบริหารราชการส2วนภูมิภาค ประกอบด-วย  
  1) สํานักผู-ตรวจราชการกรม 
  2) สํานักงานเลขานุการกรม 
  3) สํานักนโยบายป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  4) สํานักมาตรการป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  5) สํานักส2งเสริมการป#องกันสาธารณภัย 
  6) ศูนย�อํานวยการบรรเทาสาธารณภัย 
  7) สํานักช2วยเหลือผู-ประสบภัย 
  8) สํานักวิจัยและความร2วมมือระหว2างประเทศ 
  9) สํานักบูรณาการสาธารณภัย อุบัติภัย และความปลอดภัยทางถนน 
  10) กองการเจ-าหน-าท่ี 
  11) กองคลัง 
  12) กองเผยแพร2และประชาสัมพันธ� 
  13) ศูนย�เทคโนโลยีสารสนเทศ 
  14) กลุ2มตรวจสอบภายใน 
  15) กลุ2มพัฒนาระบบบริหาร 
  16) กลุ2มงานคุ-มครองจริยธรรม 
  17) วิทยาลัยป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  18) กลุ2มโรงงานเครื่องจักรกล 
  19) ศูนย�ป#องกันและบรรเทาสาธารณภัยเขต 1-18 
  20) สํานักงานป#องกันและบรรเทาสาธารณภัยจังหวัด 75 จังหวัด 
  21) สํานักงานป#องกันและบรรเทาสาธารณภัยสาขา 30 สาขา 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 สหวัฒน� ประไพทรัพย�สกุล (2546) ศึกษาความสัมพันธ�ระหว2างการรับรู-บรรยากาศองค�การ
และพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท ค-าสากลซิเมนต�ไทย จํากัด           
ผลการศึกษาพบว2า พนักงานบริษัทค-าสากลซิเมนต�ไทย จํากัด มีความคิดเห็นต2อการรับรู-บรรยากาศ
องค�การอยู2ในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการพัฒนาตนเองอยู2ในระดับปานกลาง โดยการรับรู-
บรรยากาศโดยภาพรวมมีความสัมพันธ�กับพฤติกรรมการพัฒนาตนเองในด-านงานและด-านสังคมและ
จิตใจ อย2างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   
 วิเชียร หล2อฉัตรนพคุณ (2546) ศึกษาป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย� จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ2 ผลการศึกษาพบว2าในภาพรวม
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย� จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ2 มีการพัฒนาตนเองในระดับ
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ปานกลาง โดยประเด็นด-านลักษณะงาน ได-แก2 บรรยากาศองค�การ ความผูกพันต2อองค�การ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว2า มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเอง 
 ศิริมนัส  ลครวงษ� (2549) ศึกษาการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ซี.พี. เซเว2นอีเลฟเว2น 
จํากัด (มหาชน) โดยศึกษาถึงระดับการพัฒนาตนเอง และป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเอง 
ผลการ ศึกษาพบว2 า  ระ ดับการ พัฒนาตน เองของพนักงาน โดยภาพรวมอยู2 ใ นระ ดับสู ง  
มีค2าเฉลี่ย 3.79 โดยพบว2าพนักงานส2วนใหญ2จะทําการซักถามผู-รู-เก่ียวกับงานท่ีทํา เม่ือมีป�ญหา มีการ
พยายามหาโอกาสท่ีจะศึกษาหาความรู-ใหม2ๆ โดยการค-นคว-าด-วยตนเองเสมอ เม่ือเกิดป�ญหาในการ
ทํางานจะพยายามปลุกในตนเองให-เกิดความเข-มแข็งเพ่ือการยอมรับการเปลี่ยนแปลง มีการติดตาม
ความเคลื่อนไหวของเหตุการณ�ภายในและภายนอกประเทศจากสื่อต2างๆ มีการเรียนรู-โดยการสังเกต
จากการปฏิบัติงานของผู-อ่ืนท่ีมีความสามารถมากกว2า มีการทําสมาธิ ซ่ึงคิดว2าจะช2วยให-การปฏ ิบัติงาน
เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน และมีการกําหนดเป#าหมายในการทํางาน รวมไปถึงการปรับปรุงผลงานให-ดีข้ึน 
โดยเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานท่ีผ2านมา สําหรับความคิดเห็นด-านบรรยากาศองค�การของ
พนักงานโดยภาพรวมอยู2ในระดับปานกลาง มีค2าเฉลี่ย 3.39 โดยพนักงานมีความคิดเห็นว2าบริษัทได-มี
การกําหนดโครงสร-างการดําเนินงาน จัดแบ2งงาน สายการบังคับบัญชาไว-อย2างชัดเจน เป:นระบบ 
ผู-ใต-บังคับบัญชาสามารถโต-แย-งในเรื่องของงานท่ีมีแนวความคิดแตกต2างกันได- โดยผู-บังคับบัญชา 
จะเอาใจใส2และให-คําแนะนําในเรื่องต2างๆ อยู2เสมอ รวมท้ังมักให-ความสนับสนุนและยกย2องชมเชย
พนักงานท่ีปฏิบัติงานดี ส2วนในด-านของผู-ร2วมงาน มีความเต็มใจ และให-การช2วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
และเม่ือพิจารณาความสัมพันธ�ระหว2างบรรยากาศองค�การกับการพัฒนาตนเอง พบว2า บรรยากาศองค�การ
มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ซี.พี. เซเว2นอีเลฟเว2น จํากัด (มหาชน) โดยพบว2า 
โครงสร-างขององค�การเป:นสิ่งท่ีมีผลต2อการพัฒนาตนเองของพนักงานมากท่ีสุด อาจเป:นเพราะถ-าองค�การ
มีการกําหนดโครงสร-างในการดําเนินงานไว-อย2างชัดเจน จะทําให-พนักงานสามารถวางแผนและกําหนด
ทิศทางในการทํางานของตนให-สอดคล-องกับองค�การได-อย2างเหมาะสม 
 เฉลิมรัตน�  ไทยวี (2549) ศึกษาป�จจัยท่ีส2งผลต2อการพัฒนาตนเองของพนักงานบริการ
ลูกค-าของบริษัท แอดวานซ� อินโฟร� เซอร�วิส จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว2า การพัฒนาตนเอง
ของพนักงาน ท้ังในด-านร2างกาย ด-านสังคม และด-านงาน อยู2ในระดับสูง เม่ือพิจารณาป�จจัยท่ีส2งผลต2อ
การพัฒนาตนเองเป:นรายด-านจะพบว2า ความรู-สึกเห็นคุณค2าในตนเองด-านการเปรียบเทียบตนเองกับ
บุคคลอ่ืน แรงจูงใจใฝ|สัมฤทธิ์ด-านการชอบงานท่ีท-าทายความสามารถ ด-านการใช-สิ่งล2อใจท่ีเป:น
ความรู-สึกภายใน และความพึงพอใจในการทํางานด-านโอกาสความก-าวหน-า เป:นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต2อ
การพัฒนาตนเองด-านตนของพนักงาน แรงจูงใจใฝ|สัมฤทธิ์ด-านการชอบงานท่ีท-าทายความสามารถ 
ด-านการใช-สิ่งล2อใจท่ีเป:นความรู-สึกภายใน การเลือกงานท่ีเก่ียวข-องกับการประสบความสําเร็จ และ
ความพึงพอใจในการทํางานด-านความพึงพอใจในเพ่ือนร2วมงาน เป:นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต2อการพัฒนา
ตนเองด-านสังคมของพนักงาน แรงจูงใจใฝ|สัมฤทธิ์ด-านการชอบงานท่ีท-าทายความสามารถ การแสวงหา
ข-อมูลป#อนกลับ และการเลือกงานท่ีเก่ียวข-องกับการประสบความสําเร็จ เป:นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต2อ
การพัฒนาตนเองด-านงานของพนักงาน 
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 ร-อยตํารวจเอกหญิงอัญญาณีย� อัญญากูล (2549) ศึกษาป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจ-าหน-าท่ีตรวจคนเข-าเมือง ด2านตรวจคนเข-าเมือง ท2าอากาศยาน
กรุงเทพฯ ผลการศึกษาพบว2า เจ-าหน-าท่ีตรวจคนเข-าเมืองมีระดับการพัฒนาตนเองท้ังด-านร2างกาย 
ด-านสังคม และด-านความรู-ความสามารถในการปฏิบัติงานอยู2ในระดับมาก ส2วนป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�
กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ได-แก2 ลักษณะของงาน ความก-าวหน-าในหน-าท่ีการงาน 
ความสัมพันธ�ระหว2างผู-บังคับบัญชากับเพ่ือนร2วมงาน โครงสร-างองค�การ รางวัลตอบแทน ความเสี่ยง
ในการทํางาน การสนับสนุนด-านการฝ^กอบรมและพัฒนา และความเป:นอิสระในการทํางาน อย2างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 วิเชียร บัวบาน (2549) ศึกษาความคิดเห็นของข-าราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา
ท่ีมีต2อการพัฒนาตนเอง ผลการศึกษาพบว2า ข-าราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภามีความ
คิดเห็นต2อการพัฒนาตนเองทุกด-าน ได-แก2 ด-านความรู-ความสามารถในการปฏิบัติงาน ด-านร2างกาย 
ด-านจิตใจ และด-านสังคม อยู2ในระดับมาก โดยระดับความคิดเห็นของข-าราชการสังกัดสํานักงาน
เลขาธิการวุฒิสภาเก่ียวกับป�จจัยด-านงานอยู2ในระดับปานกลาง  
 นิภาพร แซ2เฮ-ง (2549) ศึกษาการพัฒนาตนเองของนักศึกษาระดับปริญญาตรีท่ีเข-าร2วม
กิจกรรมของนักศึกษามหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการศึกษาพบว2า การพัฒนาตนเองของนักศึกษา
ระดับปริญญาตรีท่ีเข-าร2วมกิจกรรมของนักศึกษามหาวิทยาลัยรามคําแหงท้ัง 4 ด-าน ได-แก2 ด-าน
วิชาการ ด-านร2างกาย ด-านจิตใจ และด-านสังคม อยู2ในระดับมาก  
 ภัคกัลป�  คเณศวรานันท� (2550) ศึกษาความสัมพันธ�ระหว2างบรรยากาศองค�กรกับการ
พัฒนาตนเองของพนักงานส2วนบริการข2ายสายนครหลวงท่ี 4.2 บริษัท ทศท คอร�ปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาพบว2า บรรยากาศองค�การในด-านการติดต2อสื่อสารภายในองค�การ การมีส2วนร2วม
ในการตัดสินใจ การสนับสนุนผู-ปฏิบัติงานในการทํางาน การใช-อํานาจและอิทธิพลในองค�การ การนํา
เทคนิคและวิทยาการมาใช-ในองค�การ การจูงใจพนักงาน เม่ือพิจารณาโดยรวมไม2มีความสัมพันธ�กับ 
การพัฒนาตนเอง  
 วนิดา  ลีเลิศไพศาล (2551) ศึกษาการพัฒนาตนเองของพยาบาลชํานาญการโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแห2งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว2า พยาบาลชํานาญการให-ความหมายของ
การพัฒนาตนเองว2า เป:นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองให-ดีข้ึนโดยพิจารณาจากจุดบกพร2องท่ีมีอยู2
ในป�จจุบัน และเป:นการเพ่ิมพูนความรู- ความสามารถของตนเองให-ก-าวทันสิ่งแวดล-อมและวิวัฒนาการ
ทางการแพทย�ท่ีเปลี่ยนแปลงไป ส2วนประสบการณ�การพัฒนาตนเองของพยาบาลชํานาญการพบว2า มี
การพัฒนาตนเองด-านต2างๆ ประกอบด-วย 1) การพัฒนาตนเองด-านสติป�ญญา โดยการแสวงหาความรู-
ท้ังท่ีเป:นทางการและไม2เป:นทางการ 2) การพัฒนาตนเองด-านทักษะ ความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติ โดย
การเรียนรู-จากบุคคลอ่ืนและการปฏิบัติงานประจํา 3) การพัฒนาตนเองด-านร2างกาย โดยการพักผ2อน
อย2างเพียงพอ รับประทานอาหารท่ีมีประโยชน�และพยายามออกกําลังกาย 4) การพัฒนาตนเองด-าน
จิตใจ โดยการลดความเครียดด-วยวิธีการผ2อนคลาย และควบคุมอารมณ�ของตน และ 5) การพัฒนา
ตนเองด-านสังคม โดยการพัฒนาบุคลิกภาพของตนเอง ช2วยเหลือเพ่ือนร2วมงานในการทํางาน ใช-
เหตุผลในการทํางาน และประเมินตนเอง นอกจากนี้ผู-ให-ข-อมูลยังกล2าวถึงป�จจัยท่ีเป:นป�ญหาและ
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อุปสรรคในการพัฒนาตนเองของพยาบาลชํานาญการ ได-แก2 อายุมาก ขาดการสนับสนุนจาก
ผู-บังคับบัญชา มีภาระงานประจําวันมาก และมีภาระครอบครัว ทําให-ไม2มีเวลาพัฒนาตนเอง และได-มี
การให-ข-อเสนอแนะว2า ต-องการมีเวลาสําหรับงานวิชาการ และต-องการให-ผู-บังคับบัญชามอบหมายงาน
ให-เหมาะสมกับความชํานาญและความสามารถของตน 
 มนัญญา ประสูตร�แสงจันทร� (2552) ศึกษาวัฒนธรรมองค�การกับการพัฒนาตนเองของ
พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี ผลการศึกษาพบว2า วัฒนธรรมองค�การของ
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรีโดยภาพรวมอยู2ในระดับสูง และการพัฒนาตนเองของ
พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรีโดยภาพรวมและทุกด-านก็อยู2ในระดับมาก 
นอกจากนี้ วัฒนธรรมองค�การกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัด
ราชบุรียังมีความสัมพันธ�กันในระดับสูง อย2างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ด-วย 
 วิศรุตา ทองแกมแก-ว (2552) ศึกษาป�จจัยท่ีส2งผลต2อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
วิชาการ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยทักษิณ ผลการศึกษาพบว2า บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยทักษิณ 
มีการพัฒนาตนเองอยู2ในระดับมาก เม่ือพิจารณาพิจารณาเป:นรายด-านพบว2า การพัฒนาตนเองด-าน
วิชาชีพอยู2ในระดับปานกลาง ด-านบุคลิกภาพอยู2ในระดับมาก และป�จจัยองค�การด-านบรรยากาศ
องค�การของสถานศึกษาส2งผลต2อการพัฒนาตนเองของบุคลากร อย2างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 คติ โฆษานันตชัย (2554) ศึกษาถึงป�จจัยท่ีมีผลต2อการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท 
นวพลาสติกอุตสาหกรรม จํากัด ผลการศึกษาพบว2า พนักงานบริษัทมีการพัฒนาตนเองอยู2ในระดับสูง 
และมีระดับวัฒนธรรมองค�การอยู2ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณถึงความสัมพันธ�ระหว2างวัฒนธรรม
องค�การกับการพัฒนาตนเองพบว2า วัฒนธรรมองค�การท้ังแบบการมีส2วนร2วมเก่ียวข-อง แบบความ
สอดคล-องกัน แบบความสามารถในการปรับตัว แบบมุ2งเน-นท่ีพันธกิจ ต2างมีความสัมพันธ�ทางบวกกับ
การพัฒนาตนเองของพนักงาน 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป#องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย เป+นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
ในรูปแบบของการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยการศึกษาคBนควBาจากเอกสาร มีการกําหนด
วัตถุประสงค� การกําหนดประชากร กลุDมตัวอยDาง และใชBแบบสอบถามเป+นเครื่องมือในการเก็บขBอมูล 
เพ่ือทําการวิเคราะห�และสรุปผลใหBสอดคลBองกับวัตถุประสงค� ไดBดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุDมตัวอยDาง 
 3.2 ตัวแปรท่ีใชBในการวิจัย 
 3.3 เครื่องมือท่ีใชBในการวิจัย 
 3.4 การสรBางเครื่องมือและการทดสอบเครื่องมือ 
 3.5 การเก็บรวบรวมขBอมูล 
 3.6 การวิเคราะห�ขBอมูลและสถิติท่ีใชBในการวิเคราะห�ขBอมูล  
 

3.1 ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง 
 3.1.1 ประชากร 
   ประชากรท่ีใชBในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดBแกD ขBาราชการ ลูกจBางประจํา และพนักงาน
ราชการ ของกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ท่ีปฏิบัติหนBาท่ีในสDวนกลาง 
จํานวน 750 คน (ขBอมูลจากกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย ณ วันท่ี 31 สิงหาคม 2557) 
   แบDงประชากรตามหนDวยงานท่ีสังกัด มีจํานวน 17 หนDวยงาน ดังนี้ สํานักผูBตรวจ
ราชการกรม สํานักงานเลขานุการกรม สํานักนโยบายป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย สํานักมาตรการ
ป#องกันสาธารณภัย สํานักสDงเสริมการป#องกันสาธารณภัย ศูนย�อํานวยการบรรเทาสาธารณภัย สํานัก
ชDวยเหลือผูBประสบภัย สํานักวิจัยและความรDวมมือระหวDางประเทศ กองการเจBาหนBาท่ี กองคลัง  
กองเผยแพรDและประชาสัมพันธ� สํานักบูรณาการสาธารณภัย อุบัติภัย และความปลอดภัยทางถนน 
ศูนย�เทคโนโลยีสารสนเทศ หนDวยตรวจสอบภายใน กลุDมพัฒนาระบบบริหาร กลุDมงานคุBมครองจริยธรรม 
และวิทยาลัยป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 3.1.2 กลุDมตัวอยDาง 
   กลุDมตัวอยDางท่ีใชBในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดBแกD ขBาราชการ ลูกจBางประจํา และพนักงาน
ราชการของกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ซ่ึงไดBจากการสุDมตัวอยDางตามข้ันตอน
ตDอไปนี้ 
   1) กําหนดกลุDมตัวอยDาง โดยใชBสูตรของทาโรD ยามาเนD ดังนี้ 

  จากสูตร n      =      N 
        1 + Ne2 
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   เม่ือ    n  แทน ขนาดของกลุDมตัวอยDางท่ีตBองการใชB 
      N แทน ขนาดของประชากรท้ังหมด 
     e แทน คDาความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับไดB ในท่ีนี้  
       กําหนดใหBไมDเกิน 0.05 
  การคํานวณหาขนาดของกลุDมตัวอยDาง โดยใชBสูตรของทาโรD ยามาเนD  
     n =             750 
            1 + (750 x 0.0025) 
     n =              750 
                 2.875 
     n  =             260 
  ดังนั้น  กลุDมตัวอยDางท่ีใชBในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ท้ังหมด 260 คน  
  2) การไดBมาซ่ึงหนDวยวิเคราะห�ท่ีเป+นกลุDมตัวอยDางจะใชBวิธีการสุDมแบบแบDงชั้น 

(Stratified Random Sampling) และการสุDมตัวอยDางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จาก
กลุD มประชากรท่ีจํ าแนกตามหนDวยงานในสั ง กัดของกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย จากนั้นจึงทําการหาสัดสDวนขนาดตัวอยDางของแตDละหนDวยงาน โดยใชBสูตร 

จํานวนตัวอยDางในแตDละกลุDม = จํานวนตัวอยDางท้ังหมด �จํานวนประชากรในแตDละกลุDม 
                      จํานวนประชากรท้ังหมด 

กําหนดกลุDมตัวอยDางไดBดังตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนขBาราชการกลุDมประชากรและกลุDมตัวอยDางท่ีใชBในการศึกษาวิจัย 
 

สํานัก/กอง 
จํานวน

ประชากร  
จํานวน 

กลุ�มตัวอย�าง 
สํานักผูBตรวจราชการกรม 13 5 
สํานักงานเลขานุการกรม 45 16 
สํานักนโยบายป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 46 16 
สํานักมาตรการป#องกันสาธารณภัย 70 24 
สํานักสDงเสริมการป#องกันสาธารณภัย 50 17 
ศูนย�อํานวยการบรรเทาสาธารณภัย 71 25 
สํานักชDวยเหลือผูBประสบภัย 57 20 
สํานักวิจัยและความรDวมมือระหวDางประเทศ 31 11 
กองการเจBาหนBาท่ี 53 18 
กองคลัง 77 27 
กองเผยแพรDและประชาสัมพันธ� 29 10 
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ตารางท่ี 3.1 (ต�อ) 
 

สํานัก/กอง 
จํานวน

ประชากร  
จํานวน 

กลุ�มตัวอย�าง 
สํานักบูรณาการสาธารณภัย อุบัติภัย และความปลอดภัยทางถนน 25 9 
ศูนย�เทคโนโลยีสารสนเทศ 20 7 
หนDวยตรวจสอบภายใน 12 4 
กลุDมพัฒนาระบบบริหาร 10 3 
กลุDมงานคุBมครองจริยธรรม 5 2 
วิทยาลัยป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 136 47 

รวมท้ังส้ิน 750 260 
 
ท่ีมา: กรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย (2557) 
 
3.2 ตัวแปรท่ีใช-ในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปรท่ีศึกษา ดังนี้ 
 3.2.1 ตัวแปรอิสระ ไดBแกD  
   1) บรรยากาศองค�การ ประกอบดBวย การติดตDอสื่อสารภายในองค�การ การมีสDวนรDวม
ในการตัดสินใจ การคํานึงถึงผูBปฏิบัติงาน การใชBอํานาจและอิทธิพลในองค�การ การนําเทคนิคมาใชB 
ในองค�การ และการสรBางแรงจูงใจในการทํางาน 
   2) วัฒนธรรมองค�การ ประกอบดBวย วัฒนธรรมแบบมีสDวนรDวม วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
วัฒนธรรมแบบมุDงผลสําเร็จ และวัฒนธรรมแบบมุDงความสอดคลBอง 
 3.2.2 ตัวแปรตาม ไดBแกD การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย ในดBานรDางกายและบุคลิกภาพ ดBานงาน และดBานสังคม 
 
3.3 เครื่องมือท่ีใช-ในการวิจัย  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูBวิจัยใชBแบบสอบถาม (Questionnaire) เป+นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขBอมูล โดยสรBางจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวขBอง โดยแบบสอบถาม 
แบDงออกเป+น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับป�จจัยสDวนบุคคลของผูBตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป+นแบบ
เลือกตอบ (Check-list) ประกอบดBวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และประเภท
ของบุคลากร 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค�การ และวัฒนธรรมองค�การ ของกรมป#องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย โดยขBอคําถามมีลักษณะเป+นแบบมาตราสDวนประมาณคDา 
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5 ระดับของลิเคิร�ท (Likert Rating Scale) ในการวัดระดับความคิดเห็น โดยกําหนดคDาน้ําหนักของการ
ประเมิน ดังนี้  
   ระดับมากท่ีสุด คDาประเมินเทDากับ 5    
   ระดับมาก คDาประเมินเทDากับ 4 
   ระดับปานกลาง คDาประเมินเทDากับ 3 
   ระดับนBอย คDาประเมินเทDากับ 2 
   ระดับนBอยท่ีสุด คDาประเมินเทDากับ 1 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป#องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย โดยขBอคําถามมีลักษณะเป+นแบบมาตราสDวนประมาณคDา 5 ระดับ
ของลิเคิร�ท (Likert Rating Scale) ในการวัดระดับความคิดเห็น โดยกําหนดคDาน้ําหนักของการ
ประเมิน ดังนี้  
   ระดับมากท่ีสุด คDาประเมินเทDากับ 5    
   ระดับมาก คDาประเมินเทDากับ 4 
   ระดับปานกลาง คDาประเมินเทDากับ 3 
   ระดับนBอย คDาประเมินเทDากับ 2 
   ระดับนBอยท่ีสุด คDาประเมินเทDากับ 1 
 การกําหนดเกณฑ�การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็น ใชBวิธีการคํานวณ
ชDวงระหวDางชั้นตามหลักการหาคDาพิสัย โดยมีสูตรคํานวณ ดังนี้ 
  I  = R 
     K 
  เม่ือ  I แทน   ความกวBางของชั้น 
    R แทน พิสัย (คDาสูงสุด –  คDาตํ่าสุด) 
    K แทน จํานวนชั้นท่ีตBองการแบDง 
 แทนคDาตามสูตร I    = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
        จํานวนชั้นท่ีตBองการแบDง  
         = 5 – 1 
       5 
                     = 0.80 
 ดังนั้น การแปลผลขBอมูลของตัวแปรบรรยากาศองค�การ วัฒนธรรมองค�การ และการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย จึงกําหนดไดBดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดับมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดับมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดับนBอย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับนBอยท่ีสุด 
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3.4 การสร-างเครื่องมือและการทดสอบเครื่องมือ 
 การสรBางเครื่องมือและทดสอบเครื่องมือในการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีกระบวนการและข้ันตอน ดังนี้ 
 3.4.1 การสรBางเครื่องมือ 
  1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยท่ีเก่ียวขBองกับ
บรรยากาศองค�การ วัฒนธรรมองค�การ และการพัฒนาตนเองของบุคลากรในหนDวยงาน เพ่ือใชBเป+น
แนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิด และนํามาประยุกต�ใชBในการสรBางเครื่องมือใหBไดBตรงและครอบคลุม
วัตถุประสงค�ของการวิจัย 
  2) ผูBวิจัยดําเนินการสรBางแบบสอบถามโดยอาศัยขBอมูลจากตํารา เอกสาร บทความ 
และงานวิจัยท่ีเก่ียวขBอง พรBอมกับตรวจสอบความสมบูรณ�ของขBอคําถามใหBมีความครอบคลุมตาม
กรอบแนวคิดของการวิจัย เพ่ือความชัดเจนและถูกตBอง 
  3) ผูBวิจัยนําขBอคําถามท่ีสรBางข้ึนไปใหBอาจารย�ท่ีปรึกษาเป+นผูBพิจารณาเนื้อหาคําถาม
ของแบบสอบถาม จากนั้นจึงนํามาปรับปรุงแกBไขใหBเหมาะสมท้ังดBานการใชBภาษา ความถูกตBอง และ
ครอบคลุมเนื้อหาท่ีตBองการวัด รวมท้ังการพิจารณาความคงท่ีภายใน (Internal Consistency) ของ
มาตรวัด 
 3.4.2 การทดสอบเครื่องมือ 
  ขBอคําถามท่ีผูBวิจัยสรBางข้ึนเพ่ือใชBเป+นเครื่องมือในการวิจัยสําหรับการเก็บรวบรวม
ขBอมูลนั้น กDอนนําไปเก็บขBอมูลจากการกลุDมตัวอยDาง ผูBวิจัยไดBทําการทดสอบเพ่ือหาคุณภาพของ
เครื่องมือวัด ดังนี้ 
  1) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลBวเสนอตDอผูBเชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความถูกตBอง
ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความครอบคลุมของเนื้อหา จากนั้นนํารDางแบบสอบถาม 
ท่ีผDานการตรวจแกBจากผูBทรงคุณวุฒิ มาวิเคราะห�หาคDาดัชนีความสอดคลBอง (IOC: Index of Consistency)  
มีสูตรในการหาคDา ดังนี้ 

  สูตร  IOC =  
N

R∑  

  เม่ือ IOC แทน ดัชนีความสอดคลBอง 
   ∑R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผูBเชี่ยวชาญ 
   N แทน จํานวนผูBเชี่ยวชาญ 
  โดยท่ี +1 แนDใจวDาสอดคลBอง 
     0 ไมDแนDใจวDาสอดคลBอง 
    -1 แนDใจวDาไมDสอดคลBอง 

  โดยเลือกขBอคําถามท่ีมีคDาต้ังแตD 0.70 ข้ึนไป 
  2) ผูBวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสรBางข้ึนไปทดลองใชB (Try Out) กับกลุDมทดลองท่ีมีลักษณะ

คลBายคลึงกับกลุDมประชากรท่ีตBองการศึกษาท่ีไมDใชDกลุDมตัวอยDาง จํานวน 30 ราย แลBวนําผลการตอบ
แบบสอบถามไปหาคDาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของเครื่องมือ เพ่ือดูความสอดคลBองของขBอคําถาม 
โดยใชBสูตรสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของคอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เป+นสถิติวิเคราะห� 
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ท่ีคDาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-coefficient) ไมDตํ่ากวDา 0.70 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ�ระหวDางตัวแปร
อยDางมีนัยสําคัญ โดยมีสูตรคํานวณดังนี้  

     α = 
1k

k

−
 








−∑

2
x

2
i
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  เม่ือ  α แทน คDาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
    k แทน จํานวนขBอคําถาม 
    2

iS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนแตDละขBอ 
    2

xS  แทน คDาแปรปรวนของคะแนนท้ังฉบับ 
   สําหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดBทดลองใชBกับขBาราชการ ลูกจBางประจํา พนักงานราชการ 
ของกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย จํานวน 30 คน ไดBคDาสัมประสิทธิ์ 
ความเชื่อม่ันของเครื่องมือ ดังท่ีแสดงในตารางท่ี 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 คDาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของเครื่องมือ  
 

ตัวแปร ค�าความเช่ือม่ัน Alpha 
บรรยากาศองค7การ  
    ดBานการติดตDอสื่อสารภายในองค�การ 0.73 
    ดBานการมีสDวนรDวมในการตัดสินใจ 0.91 
    ดBานการคํานึงถึงผูBปฏิบัติงาน 0.76 
    ดBานการใชBอํานาจและอิทธิพลในองค�การ 0.75 
    ดBานการนําเทคนิคมาใชBในองค�การ 0.95 
    ดBานการสรBางแรงจูงใจในการทํางาน 0.73 
วัฒนธรรมองค7การ  
    วัฒนธรรมแบบมีสDวนรDวม 0.88 
    วัฒนธรรมแบบปรับตัว  0.93 
    วัฒนธรรมแบบมุDงผลสําเร็จ  0.86 
    วัฒนธรรมแบบมุDงความสอดคลBอง 0.89 
การพัฒนาตนเอง  
    ดBานรDางกายและบุคลิกภาพ 0.85 
    ดBานงาน 0.81 
    ดBานสังคม 0.87 
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3.5 การเก็บรวบรวมข-อมูล 
 ผูBวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขBอมูลการวิจัยครั้งนี้จากบุคลากรกรมป#องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ซ่ึงจะใชBแบบสอบถามและขอความรDวมมือจากประชากร เพ่ือใหBไดB
ขBอมูลตามความเป+นจริง โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 
 1) ผูBวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห�ในการเก็บรวบรวมขBอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ� ในพระบรมราชูปถัมภ� ถึงอธิบดีกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย
เพ่ือขออนุญาตแจกแบบสอบถามใหBกับบุคลากรกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 2) สDงหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขBอมูล พรBอมแนบตัวอยDางแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด 
ถึงอธิบดีกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขBอมูล 
 3) ติดตDอประสานงานทางโทรศัพท�และติดตDอประสานงานดBวยตนเองกับหัวหนBาหนDวยงาน
แตDละหนDวยงาน พรBอมกับชี้แจงวัตถุประสงค�และประโยชน�ของการวิจัย รวมท้ังรายละเอียดของการวิจัย 
เพ่ือขอความรDวมมือในการเก็บรวบรวมขBอมูล 
 4) สDงหนังสืออนุญาตใหB เก็บรวบรวมขBอมูลถึงหัวหนBาหนDวยงานดBวยตนเอง และสDง
แบบสอบถามใหBแกDผูBประสานงานท่ีหัวหนBาหนDวยงานมอบหมายไวB ซ่ึงจะเป+นผูBแจกแบบสอบถาม โดย
ผูBวิจัยไดBแนบหนังสือชี้แจงแกDผูBประสานงานเก่ียวกับจํานวนประชากร หมายเลขโทรศัพท�ติดตDอกลับถึง
ผูBวิจัยเม่ือมีป�ญหาและวิธีการสDงแบบสอบถามกลับคืนแกDผูBวิจัย โดยใหBผูBประสานงานเนBนใหBผูBตอบ
แบบสอบถามตรวจสอบแบบสอบถามใหBครบถBวนกDอนพับใสDซอง และเม่ือตรวจสอบเรียบรBอยแลBวใหB
ผูBตอบแบบสอบถามนําแบบสอบถามใสDซองสีน้ําตาล ผูBวิจัยจะรับแบบสอบถามดBวยตนเอง 
 5) ผูBวิจัยรับแบบสอบถามกลับคืน แลBวทําการตรวจสอบเพ่ือดําเนินการวิเคราะห�ขBอมูลทาง
สถิติตDอไป  
 
3.6 การวิเคราะห7ข-อมูลและสถิติท่ีใช-ในการวิเคราะห7ข-อมูล 
 จากขBอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดBจากเครื่องมือวิจัยท่ีผูBวิจัยไดBรับคืนมาจะทําการรวบรวม เพ่ือตรวจสอบ
ความสมบูรณ� แปลงขBอมูล และเขBารหัสเพ่ือทําการประมวลผลดBวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ และ
ทําการวิเคราะห�ขBอมูลโดยคํานวณขBอมูลเก่ียวกับบรรยากาศในองค�กร วัฒนธรรมองค�กร และการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย ซ่ึงในการวิเคราะห�ขBอมูลผูBศึกษาวิจัยใชBสถิติ
ในการวิเคราะห�ขBอมูล ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห�ขBอมูลป�จจัยสDวนบุคคลของผูBตอบแบบสอบถาม ใชBสถิติพรรณนา 
ไดBแกD การแจกแจงความถ่ี (Frequency) คDารBอยละ (Percentage)  
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห�ขBอมูลระดับบรรยากาศองค�การ และระดับวัฒนธรรมองค�การของ
บุคลากรกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ใชBการหาคDาเฉลี่ย ( X ) และคDาสDวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยพิจารณาคDาเฉลี่ยของคะแนนท่ีไดBจากการตอบแบบสอบถามของผูBใหB
ขBอมูล 
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 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห�ขBอมูลระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป#องกันและบรรเทา
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ใชBการหาคDาเฉลี่ย (X ) และคDาสDวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยพิจารณา
คDาเฉลี่ยของคะแนนท่ีไดBจากการตอบแบบสอบถามของผูBใหBขBอมูล 
 สําหรับการวิเคราะห�หาความสัมพันธ�ระหวDางป�จจัยดBานบรรยากาศองค�การและป�จจัย 
ดBานวัฒนธรรมองค�การท่ีสDงผลตDอการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป#องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย ใชBคDาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) กําหนดเกณฑ�ในการแปลความหมายความสัมพันธ�ของคDาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ� 5 ระดับ ดังนี้ (พวงรัตน� ทวีรัตน�, 2540) 
 คDาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� มากกวDา  0.81 หมายถึง มีความสัมพันธ�กันในระดับสูงมาก 
 คDาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� ต้ังแตD  0.61 - 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ�กันในระดับสูง 
 คDาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� ต้ังแตD  0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง 
 คDาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� ต้ังแตD  0.20 - 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่า 
 คDาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� นBอยกวDา 0.20  หมายถึง มีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก 



 

 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะห�ข�อมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากร กรมป องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ผู*วิจัยได*ดําเนินการวิเคราะห�ข*อมูลและนําเสนอผลการวิเคราะห�
ข*อมูลตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห�ข*อมูลป�จจัยส.วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห�ระดับบรรยากาศองค�การ 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห�ระดับวัฒนธรรมองค�การ 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห�ระดับการพัฒนาตนเอง 
 ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
  
ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห�ข*อมูลป�จจัยส.วนบุคคล 
 การวิจัยเรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากร กรมป องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ป�จจัยส.วนบุคคลของกลุ.มตัวอย.าง ประกอบด*วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และประเภทของบุคลากร ผลการวิเคราะห�ข*อมูลมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและร*อยละของกลุ.มตัวอย.าง จําแนกตามป�จจัยส.วนบุคคล  
             (n = 260) 

ป�จจัยส"วนบุคคล จํานวน (คน) ร�อยละ 
1. เพศ   
   ชาย 109           41.9 
   หญิง 151           58.1 
2. อายุ   
   ตํ่ากว.า 30 ปC  38 14.6 
   30 – 39 ปC 105 40.4 
   40 – 49 ปC  77 29.6 
   50 ปCข้ึนไป  40 15.4 
3. ระดับการศึกษา   
   ตํ่ากว.าปริญญาตรี   27 10.4 
   ปริญญาตรี 109 41.9 
   ปริญญาโท 122 46.9 
   ปริญญาเอก   2  0.8 
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ตารางท่ี 4.1 (ต"อ) 
 

ป�จจัยส"วนบุคคล จํานวน (คน) ร�อยละ 
4. ระยะเวลาในการทํางาน   
   1 – 5 ปC 59 22.7 
   6 – 10 ปC 91 35.0 
   11 – 15 ปC 31 11.9 
   16 ปCข้ึนไป 79 30.4 
5. ประเภทของบุคลากร   
   ข*าราชการ 169 65.0 
   ลูกจ*างประจํา  10   3.8 
   พนักงานราชการ  81 31.2 

 
 จากตารางท่ี 4.1 เปGนข*อมูลป�จจัยส.วนบุคคลของผู*ตอบแบบสอบถาม สรุปได*ดังนี้ 
 เพศ พบว.า บุคลากรท่ีเปGนกลุ.มตัวอย.าง เปGนเพศชาย จํานวน 109 คน คิดเปGนร*อยละ 41.9 
และเปGนเพศหญิง จํานวน 151 คน คิดเปGนร*อยละ 58.1 
 อายุ พบว.า บุคลากรท่ีเปGนกลุ.มตัวอย.าง ส.วนใหญ.มีอายุระหว.าง 30 – 39 ปC มีจํานวน 105 คน 
คิดเปGนร*อยละ 40.4 อันดับสอง มีอายุระหว.าง 40 – 49 ปC จํานวน 77  ค น  คิ ด เ ปG น ร* อ ย ล ะ  29.6 
อันดับสาม มีอายุ 50 ปCข้ึนไป จํานวน 40 คน คิดเปGนร*อยละ 15.4 และอันดับสุดท*าย มีอายุตํ่ากว.า 
30 ปC จํานวน 38 คน คิดเปGนร*อยละ 14.6 
 ระดับการศึกษา พบว.า บุคลากรท่ีเปGนกลุ.มตัวอย.าง ส.วนใหญ.สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท 
มีจํานวน 122 คน คิดเปGนร*อยละ 46.9 อันดับสอง สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 109 คน     
คิดเปGนร*อยละ 41.9 อันดับสาม สําเร็จการศึกษาตํ่ากว.าปริญญาตรี มีจํานวน 27 คน คิดเปGนร*อยละ 10.4 
และอันดับสุดท*าย สําเร็จการศึกษาปริญญาเอก มีจํานวน 2 คน คิดเปGนร*อยละ 0.8  
 ระยะเวลาในการทํางาน พบว.า บุคลากรที่เปGนกลุ.มตัวอย.าง ส.วนใหญ.มีระยะเวลาทํางาน      
ระหว.าง 6 – 10 ปC มีจํานวน 91 คน คิดเปGนร*อยละ 35.0 อันดับสอง มีระยะเวลาทํางาน 16 ปCข้ึนไป
มีจํานวน 79 คน คิดเปGนร*อยละ 30.4 อันดับสาม มีระยะเวลาทํางานระหว.าง 1 – 5 ปC มีจํานวน 59 คน 
คิดเปGนร*อยละ 22.7 และอันดับสุดท*าย มีระยะเวลาทํางานระหว.าง 11 – 15 ปC มีจํานวน 31 คน  
คิดเปGนร*อยละ 11.9 
 ประเภทของบุคลากร พบว.า บุคลากรท่ีเปGนกลุ.มตัวอย.าง ส.วนใหญ.เปGนข*าราชการ มีจํานวน 
169 คน คิดเปGนร*อยละ 65.0 อันดับสอง เปGนพนักงานราชการ มีจํานวน 81 คน คิดเปGนร*อยละ 31.2 
และอันดับสุดท*าย เปGนลูกจ*างประจํา มีจํานวน 10 คน คิดเปGนร*อยละ 3.8 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห�ข*อมูลบรรยากาศองค�การ 
 การวิจัยเรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทา
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ผลการวิเคราะห�ข*อมูลบรรยากาศองค�การของกรมป องกันและบรรเทา
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ประกอบด*วย 6 ด*าน ได*แก. ด*านการติดต.อสื่อสารภายในองค�การ 
ด*านการมีส.วนร.วมในการตัดสินใจ ด*านการคํานึงถึงผู*ปฏิบัติงาน ด*านการใช*อํานาจและอิทธิพลในองค�การ 
ด*านการนําเทคนิคมาใช*ในองค�การ และด*านการสร*างแรงจูงใจในการทํางาน โดยผลการวิเคราะห�ข*อมูล
มีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงค.าเฉลี่ย ( X ) ส.วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับบรรยากาศองค�การของกรม
 ป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย  

(n = 260) 

บรรยากาศองค�การ X  S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค�การ 
ด*านการติดต.อสื่อสารภายในองค�การ 3.81 0.63 มาก 
ด*านการมีส.วนร.วมในการตัดสินใจ 3.56 0.78 มาก 
ด*านการคํานึงถึงผู*ปฏิบัติงาน 3.46 0.70 มาก 
ด*านการใช*อํานาจและอิทธิพลในองค�การ 3.67 0.62 มาก 
ด*านการนําเทคนิคมาใช*ในองค�การ 3.57 0.80 มาก 
ด*านการสร*างแรงจูงใจในการทํางาน 4.01 0.63 มาก 

รวม 3.68 0.55 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.2 ผลจากการวิเคราะห�ข*อมูลด*านบรรยากาศองค�การของกรมป องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย มีระดับบรรยากาศองค�การโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 
3.68, S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเปGนรายด*านพบว.า ทุกด*านมีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก โดยเรียงลําดับ
ตามค.าเฉลี่ยจากมากไปหาน*อย ดังนี้ ด*านการสร*างแรงจูงใจในการทํางาน ( X = 4.01, S.D. = 0.63)  
ด*านการติดต.อสื่อสารภายในองค�การ ( X = 3.81, S.D. = 0.63) ด*านการใช*อํานาจและอิทธิพลในองค�การ 
( X = 3.67, S.D. = 0.62) ด*านการนําเทคนิคมาใช*ในองค�การ ( X = 3.57, S.D. = 0.80) ด*านการมี
ส.วนร.วมในการตัดสินใจ ( X = 3.56, S.D. = 0.78)  และด*านการคํานึงถึงผู*ปฏิบัติงาน ( X = 3.46, S.D. 
= 0.70) ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 4.3 แสดงค.าเฉลี่ย ( X ) ส.วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับบรรยากาศองค�การของกรม
 ป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย แยกเปGนรายด*าน 

(n = 260) 

บรรยากาศองค�การ X  S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค�การ 
ด�านการติดต"อส่ือสารภายในองค�การ    
1. หน.วยงานของท.านมีการประชุมชี้แจงข.าวสาร  
ต.างๆ ให*บุคลากรรับทราบเปGนประจํา 

3.51 0.95 มาก 

2. ผู*บังคับบัญชาเปQดโอกาสรับฟ�งข*อเสนอแนะ  
และความคิดเห็นของท.าน 

3.77 0.95 มาก 

3. ท.านสามารถเข*าพบผู*บังคับบัญชาได*ตลอดเวลา โดยไม.
ต*องนัดล.วงหน*า 

3.93 0.93 มาก 

4. ท.านและเพ่ือนร.วมงานมีการปรึกษาหารือ 
เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติอยู.เสมอ 

4.05 0.82 มาก 

รวม 3.81 0.63 มาก 
ด�านการมีส"วนร"วมในการตัดสินใจ    
5. ท.านมีส.วนร.วมในการกําหนดเป าหมาย 
ในการปฏิบัติงาน 

3.51 0.90 มาก 

6. ท.านมีส.วนร.วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 3.50 0.91 มาก 
7. ท.านมีส.วนร.วมในการตัดสินใจเพ่ือแก*ไขป�ญหา   
ต.างๆ ของการปฏิบัติงาน 

3.57 0.90 มาก 

8. การตัดสินใจส.วนใหญ.ในหน.วยงานใช*การ 
ตัดสินใจแบบกลุ.มและมีการทํางานเปGนทีม 

3.68 0.94 มาก 

รวม 3.56 0.78 มาก 
ด�านการคํานึงถึงผู�ปฏิบัติงาน    
9. หน.วยงานของท.านจัดสวัสดิการต.างๆ ให*แก. 
บุคลากรอย.างเปGนธรรมทุกระดับ 

3.25 0.96 ปานกลาง 

10. หน.วยงานของท.านมีการจัดสภาพแวดล*อม 
ในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยอย.างเพียงพอ 

3.43 0.88 มาก 

11. หน.วยงานของท.านมีการจัดวัสดุอุปกรณ� 
ในการทํางานเพียงพอ 

3.54 0.93 มาก 

12. ท.านได*รับการสนับสนุนให*ได*รับการฝTกอบรม   
และพัฒนาท้ังความรู*ความสามารถและความคิดริเริ่มสร*างสรรค� 

3.62 0.94 มาก 

รวม 3.46 0.70 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต"อ) 
 

บรรยากาศองค�การ X  S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค�การ 
ด�านการใช�อํานาจและอิทธิพลในองค�การ    
13. ผู*บังคับบัญชาจะใช*อํานาจหน*าท่ีตามท่ีได*รับ  
ตามกฎหมายอย.างเหมาะสม 

3.80 0.86 มาก 

14. ผู*บังคับบัญชามักจะเปGนผู*ตัดสินใจในเรื่องต.างๆ   
ตลอดจนแก*ป�ญหาและอุปสรรคเพียงผู*เดียว 

3.38 0.90 ปานกลาง 

15. มีการมอบหมายงานให*ผู*ใต*บังคับบัญชา 
ตามความเหมาะสมของบุคลากร 

3.66 0.87 มาก 

16. บุคลากรต*องปฏิบัติตามกฎระเบียบ และ   
ข*อบังคับท่ีองค�กรกําหนดไว*อย.างเคร.งครัด 

3.82 0.83 มาก 

รวม 3.67 0.62 มาก 
ด�านการนําเทคนิคมาใช�ในองค�การ    
17. องค�การมีการสนับสนุนให*มีการนําเทคโนโลยี  
ทันสมัยมาใช*ในการทํางาน 

3.62 0.94 มาก 

18. องค�การมีการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช* 
ในการเผยแพร.ข*อมูลข.าวสารต.างๆ 

3.60 0.89 มาก 

19. บุคลากรได*รับการพัฒนาความรู*และทักษะ 
ในการใช*เทคโนโลยีใหม.ๆ ท่ีองค�การนํามาใช* 
อย.างสมํ่าเสมอ 

3.47 0.93 มาก 

20. องค�การให*ความสําคัญกับการปรับปรุงวิธี 
การทํางานเพ่ือให*ได*ผลงานตามเป าหมายท่ีวางไว* 

3.58 0.85 มาก 

รวม 3.57 0.80 มาก 
ด�านการสร�างแรงจูงใจในการทํางาน    
21. ท.านคิดว.างานท่ีท.านทํามีโอกาสก*าวหน*าในอาชีพ 3.49 0.96 มาก 
22. ท.านพร*อมท่ีจะสนับสนุนและปฏิบัติงาน 
ด*วยความขยันขันแข็ง เพ่ือให*งานสําเร็จ 

4.23 0.69 มากท่ีสุด 

23. ท.านภูมิใจท่ีได*ใช*ความรู*ความสามารถ 
อย.างเต็มท่ีในการทํางาน 

4.13 0.78 มาก 

24. ท.านมีความสัมพันธ�ท่ีดีกับบุคลากรในหน.วยงาน 4.20 0.73 มาก 
รวม 4.01 0.63 มาก 

รวมทุกด�าน 3.68 0.55 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 ผลจากการวิเคราะห�ข*อมูลด*านบรรยากาศองค�การของกรมป องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย มีระดับบรรยากาศองค�การโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 3.68, 
S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเปGนรายด*าน พบว.า     
 ด*านการติดต.อสื่อสารภายในองค�การ พบว.า กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย มีระดับบรรยากาศองค�การด*านการติดต.อสื่อสารภายในองค�การโดยรวมอยู.ในระดับมาก 
( X = 3.81, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อพบว.า ทุกข*อมีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก โดยเรียงลําดับ 
ตามค.าเฉลี่ยจากมากไปหาน*อย ดังนี้ มีการปรึกษาหารือกับเพ่ือนร.วมงานเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เก่ียวกับการปฏิบัติอยู.เสมอ ( X = 4.05, S.D. = 0.82) สามารถเข*าพบผู*บังคับบัญชาได*ตลอดเวลาโดยไม.
ต*องนัดล.วงหน*า ( X = 3.93, S.D. = 0.93) ผู*บังคับบัญชาเปQดโอกาสรับฟ�งข*อเสนอแนะและความคิดเห็น
ของบุคลากร ( X = 3.77, S.D. = 0.95) และหน.วยงานมีการประชุมชี้แจงข.าวสารต.างๆ ให*บุคลากร
รับทราบเปGนประจํา ( X = 3.51, S.D. = 0.95) ตามลําดับ 
 ด*านการมีส.วนร.วมในการตัดสินใจ พบว.า กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
มีระดับบรรยากาศองค�การด*านการมีส.วนร.วมในการตัดสินใจโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X =3.56, S.D. 
= 0.78) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อพบว.า ทุกข*อมีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก โดยเรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน*อย ดังนี้ การตัดสินใจส.วนใหญ.ในหน.วยงานใช*การตัดสินใจแบบกลุ.มและมีการทํางานเปGนทีม 
( X =3.68, S.D. = 0.94) การมีส.วนร.วมในการตัดสินใจเพ่ือแก*ไขป�ญหาต.างๆ ของการปฏิบัติงาน ( X =3.57, 
S.D. = 0.90) การมีส.วนร.วมในการกําหนดเป าหมายในการปฏิบัติงาน ( X =3.51, S.D. = 0.90) และ
การมีส.วนร.วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน ( X =3.50, S.D. = 0.91) ตามลําดับ 
 ด*านการคํานึงถึงผู*ปฏิบัติงาน พบว.า กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
มีระดับบรรยากาศองค�การด*านการคํานึงถึงผู*ปฏิบัติงานโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X =3.46, S.D. = 
0.70) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อพบว.า ทุกข*อมีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก โดยเรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน*อย ดังนี้ การได*รับการสนับสนุนให*ได*รับการฝTกอบรมและพัฒนาท้ังความรู*ความสามารถ
และความคิดริเริ่มสร*างสรรค� ( X =3.62, S.D. = 0.94) หน.วยงานมีการจัดวัสดุอุปกรณ�ในการทํางาน
เพียงพอ ( X =3.54, S.D. = 0.93) หน.วยงานมีการจัดสภาพแวดล*อมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัย
อย.างเพียงพอ ( X =3.43, S.D. = 0.88) และหน.วยงานจัดสวัสดิการต.างๆ ให*แก.บุคลากรอย.างเปGนธรรม
ทุกระดับ ( X =3.25, S.D. = 0.96) ตามลําดับ 
 ด*านการใช*อํานาจและอิทธิพลในองค�การ พบว.า กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย มีระดับบรรยากาศองค�การด*านการใช*อํานาจและอิทธิพลในองค�การโดยรวมอยู.ในระดับ
มาก ( X =3.67, S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อพบว.า มีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก 3 ข*อ และ
ระดับปานกลาง 1 ข*อ โดยเรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจากมากไปหาน*อย ดังนี้ บุคลากรต*องปฏิบัติตาม
กฎระเบียบและข*อบังคับท่ีองค�การกําหนดไว*อย.างเคร.งครัด ( X =3.82, S.D. = 0.83) ผู*บังคับบัญชาจะ
ใช*อํานาจหน*าท่ีตามท่ีได*รับตามกฎหมายอย.างเหมาะสม ( X =3.80, S.D. = 0.86) มีการมอบหมาย
งานให*ผู*ใต*บังคับบัญชาตามความเหมาะสมของบุคลากร ( X =3.66, S.D. = 0.87) และผู*บังคับบัญชา
มักจะเปGนผู*ตัดสินใจในเรื่องต.างๆ ตลอดจนแก*ป�ญหาและอุปสรรคเพียงผู*เดียว ( X =3.38, S.D. = 0.90) 



 66 

 ด*านการนําเทคนิคมาใช*ในองค�การ พบว.า กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย  
มีระดับบรรยากาศองค�การด*านการนําเทคนิคมาใช*ในองค�การโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X =3.57, S.D. 
= 0.80) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อพบว.า ทุกข*อมีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก โดยเรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน*อย ดังนี้ องค�การมีการสนับสนุนให*มีการนําเทคโนโลยีทันสมัยมาใช*ในการทํางาน ( X =3.62, 
S.D. = 0.94) องค�การมีการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช*ในการเผยแพร.ข*อมูลข.าวสารต.างๆ ( X =3.60, 
S.D. = 0.89) องค�การให*ความสําคัญกับการปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือให*ได*ผลงานตามเป าหมายท่ีวางไว* 
( X =3.58, S.D. = 0.85) และบุคลากรได*รับการพัฒนาความรู*และทักษะในการใช*เทคโนโลยีใหม.ๆ ท่ีองค�การ
นํามาใช*อย.างสมํ่าเสมอ( X =3.47, S.D. = 0.93) ตามลําดับ 
 ด*านการสร*างแรงจูงใจในการทํางาน พบว.า กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย มีระดับบรรยากาศองค�การด*านการสร*างแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยู.ในระดับมาก 
( X = 4.01, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อพบว.า มีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมากท่ีสุด 1 ข*อ และระดับ
มาก 3 ข*อ โดยเรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจากมากไปหาน*อย ดังนี้ การมีความพร*อมท่ีจะสนับสนุนและ
ปฏิบัติงานด*วยความขยันขันแข็ง เพ่ือให*งานสําเร็จ ( X = 4.23, S.D. = 0.69) การมีความสัมพันธ�ท่ีดี
กับบุคลากรในหน.วยงาน (X = 4.20, S.D. = 0.73) มีความภูมิใจท่ีได*ใช*ความรู*ความสามารถอย.างเต็มท่ีในการ
ทํางาน ( X = 4.13, S.D. = 0.78) และคิดว.างานท่ีทํามีโอกาสก*าวหน*าในอาชีพ ( X = 3.49, S.D. = 0.96) 
ตามลําดับ 
 
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห�ข*อมูลวัฒนธรรมองค�การ 
 การวิจัยเรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทา
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ผลการวิเคราะห�ข*อมูลวัฒนธรรมองค�การของกรมป องกันและบรรเทา
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ประกอบด*วย 4 ด*าน ได*แก. ด*านวัฒนธรรมแบบมีส.วนร.วม ด*านวัฒนธรรม
แบบปรับตัว ด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งผลสําเร็จ ด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งความสอดคล*อง โดยผลการวิเคราะห�
ข*อมูลมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงค.าเฉลี่ย ( X ) ส.วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับวัฒนธรรมองค�การของ
 กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

(n = 260) 

วัฒนธรรมองค�การ X  S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค�การ 
ด*านวัฒนธรรมแบบมีส.วนร.วม 3.74 0.82 มาก 
ด*านวัฒนธรรมแบบปรับตัว 3.63 0.81 มาก 
ด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งผลสําเร็จ 3.68 0.71 มาก 
ด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งความสอดคล*อง 3.72 0.71 มาก 

รวม 3.69 0.68 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4 ผลจากการวิเคราะห�ข*อมูลด*านวัฒนธรรมองค�การของกรมป องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย มีระดับวัฒนธรรมองค�การโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 
3.69, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเปGนรายด*านพบว.า ทุกด*านมีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก โดยเรียงลําดับ 
ตามค.าเฉลี่ยจากมากไปหาน*อย ดังนี้ ด*านวัฒนธรรมแบบมีส.วนร.วม ( X = 3.74, S.D. = 0.82) ด*าน
วัฒนธรรมแบบมุ.งความสอดคล*อง ( X = 3.72, S.D. = 0.71) ด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งผลสําเร็จ ( X = 
3.68, S.D. = 0.71) ด*านวัฒนธรรมแบบปรับตัว ( X = 3.63, S.D. = 0.81) ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงค.าเฉลี่ย ( X ) ส.วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับวัฒนธรรมองค�การของ
 กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย แยกเปGนรายด*าน 

(n = 260) 

วัฒนธรรมองค�การ X  S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค�การ 
ด�านวัฒนธรรมแบบมีส"วนร"วม    
1. ผู*บังคับบัญชาในหน.วยงานของท.านให*คําปรึกษา 
ผู*ใต*บังคับบัญชาเปGนอย.างดี 

3.83 0.91 มาก 

2. ลักษณะการทํางานในหน.วยงานของท.าน 
เปGนแบบครอบครัว ให*ความเปGนกันเองแก.บุคลากร 
เอ้ือเฟVWอเผื่อแผ.ซึ่งกันและกัน 

3.76 0.96 มาก 

3. หน.วยงานของท.านมุ.งการทํางานเปGนทีม โดยให*สมาชิก
มีส.วนร.วมในการตัดสินใจ 

3.71 0.93 มาก 

4. หน.วยงานของท.านให*ความสําคัญกับความเชื่อถือ 
ไว*วางใจต.อกัน  

3.64 0.93 มาก 

รวม 3.74 0.82 มาก 
ด�านวัฒนธรรมแบบปรับตัว    
1. ผู*บังคับบัญชาในหน.วยงานของท.านเปGนตัวอย.าง ท่ีดี
ของการเปGนผู*ที่มีความคิดริเริ่มสร*างสรรค� 

3.79 0.98 มาก 

2. หน.วยงานของท.านมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ� 
การทํางานเพ่ือให*มีความเหมาะสมกับ   
สภาพแวดล*อมเสมอ 

3.68 0.91 มาก 

3. หน.วยงานของท.านมักมีการปรับเปลี่ยนวิธีการ   
ทํางานโดยนําวิธีการใหม.ๆ มาใช*เสมอ 

3.45 0.96 มาก 

4. ท.านมักได*รับมอบหมายงานใหม.ๆ ท่ีท*าทาย 
ให*ปฏิบัติเสมอ 

3.60 0.93 มาก 

รวม 3.63 0.81 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต"อ) 
 

วัฒนธรรมองค�การ X  S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค�การ 
ด�านวัฒนธรรมแบบมุ"งผลสําเร็จ    
1. หน.วยงานของท.านมีการกําหนดวัตถุประสงค�   
และเป าหมายท่ีชัดเจน 

3.78 0.84 มาก 

2. หน.วยงานของท.านให*ความสําคัญกับ  
ความสําเร็จของงาน และผลลัพธ�การปฏิบัติงาน 

3.96 0.83 มาก 

3. หน.วยงานของท.านมุ.งเน*นชัยชนะเหนือคู.แข.งขัน  
โดยทํางานแบบ “ผู*นําในการแข.งขัน” 

3.27 1.01 ปานกลาง 

4. บุคลากรในหน.วยงานของท.านมีความตั้งใจ 
ทุ.มเท และขยันขันแข็งในการทํางาน 

3.73 0.84 มาก 

รวม 3.68 0.71 มาก 
ด�านวัฒนธรรมแบบมุ"งความสอดคล�อง    
1. หน.วยงานของท.านมีการจัดโครงสร*างองค�การ  
ชัดเจน 

3.75 0.85 มาก 

2. ค.านิยมในการทํางานของบุคลากร 
เน*นประสิทธิภาพ และความประหยัดเปGนหลัก 

3.65 0.81 มาก 

3. หน.วยงานของท.านมีกระบวนการทํางานและวิธี  
ปฏิบัติงานท่ีเปGนระบบ 

3.65 0.82 มาก 

4. บุคลากรปฏิบัติงานโดยเน*นให*ถูกต*องตามกฎ   
ระเบียบและข*อปฏิบัติ 

3.85 0.85 มาก 

รวม 3.72 0.71 มาก 
รวมทุกด�าน 3.69 0.68 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลจากการวิเคราะห�ข*อมูลด*านวัฒนธรรมองค�การของกรมป องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย พบว.า มีระดับวัฒนธรรมองค�การโดยรวมอยู.ในระดับมาก 
( X = 3.69, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเปGนรายด*าน พบว.า 
 ด* านวัฒนธรรมแบบมี ส. วนร. วม  พบว. า  กรมป อง กันและบรร เทาสาธารณภั ย 
กระทรวงมหาดไทย มีระดับวัฒนธรรมองค�การแบบมีส.วนร.วมโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 3.74, S.D. = 
0.82) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อพบว.า ทุกข*อมีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก โดยเรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน*อย ดังนี้ ผู*บังคับบัญชาในหน.วยงานให*คําปรึกษาผู*ใต*บังคับบัญชาเปGนอย.างดี ( X = 3.83, 
S.D. = 0.91) ลักษณะการทํางานในหน.วยงานเปGนแบบครอบครัว ให*ความเปGนกันเองแก.บุคลากร 
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เอ้ือเฟVWอเผื่อแผ.ซึ่งกันและกัน ( X = 3.76, S.D. = 0.96) หน.วยงานมุ.งการทํางานเปGนทีม โดยให*สมาชิกมี
ส.วนร.วมในการตัดสินใจ ( X = 3.71, S.D. = 0.93) และหน.วยงานให*ความสําคัญกับความเชื่อถือ 
ไว*วางใจต.อกัน ( X = 3.64, S.D. = 0.93) ตามลําดับ 
 ด*านวัฒนธรรมแบบปรับตัว พบว.า กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย
มีระดับวัฒนธรรมองค�การแบบปรับตัวโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 3.63, S.D. = 0.81) เม่ือพิจารณา
เปGนรายข*อพบว.า ทุกข*อมีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก โดยเรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจากมากไปหาน*อย ดังนี้ 
ผู*บังคับบัญชาในหน.วยงานเปGนตัวอย.างท่ีดีของการเปGนผู*ท่ีมีความคิดริเริ่มสร*างสรรค� ( X = 3.79, S.D. 
= 0.98) หน.วยงานมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ�การทํางานเพ่ือให*มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล*อมเสมอ 
( X = 3.68, S.D. = 0.91) บุคลากรมักได*รับมอบหมายงานใหม.ๆ ท่ีท*าทายให*ปฏิบัติเสมอ ( X = 3.60, 
S.D. = 0.93) และหน.วยงานมักมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานโดยนําวิธีการใหม.ๆ มาใช*เสมอ ( X = 3.45, 
S.D. = 0.96) ตามลําดับ 
 ด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งผลสําเร็จ พบว.า กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย มีระดับวัฒนธรรมองค�การแบบมุ.งผลสําเร็จโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 3.68, S.D. = 
0.71) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อพบว.า มีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก 3 ข*อ และระดับปานกลาง 1 ข*อ โดย
เรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจากมากไปหาน*อย ดังนี้ หน.วยงานให*ความสําคัญกับความสําเร็จของงาน และ
ผลลัพธ�การปฏิบัติงาน ( X = 3.96, S.D. = 0.83) หน.วยงานมีการกําหนดวัตถุประสงค� และเป าหมาย
ท่ีชัดเจน ( X = 3.78, S.D. = 0.84) บุคลากรในหน.วยงานมีความตั้งใจทุ.มเท และขยันขันแข็งในการ
ทํางาน ( X = 3.73, S.D. = 0.84) และหน.วยงานมุ.งเน*นชัยชนะเหนือคู.แข.งขัน โดยทํางานแบบ “ผู*นํา
ในการแข.งขัน” ( X = 3.27, S.D. = 1.01) ตามลําดับ 
 ด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งความสอดคล*อง พบว.า กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย มีระดับวัฒนธรรมองค�การแบบมุ.งความสอดคล*อง โดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 3.72, S.D. 
= 0.71) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อพบว.า ทุกข*อมีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก โดยเรียงลําดับตามค.าเฉลี่ย 
จากมากไปหาน*อย ดังนี้ บุคลากรฏิบัติงาน โดยเน*นให*ถูกต*องตามกฎระเบียบ และข*อปฏิบัติ ( X = 3.85, 
S.D. = 0.85) หน.วยงานมีการจัดโครงสร*างองค�กรชัดเจน ( X = 3.75, S.D. = 0.85) และมีค.าเฉลี่ยเท.ากัน 
คือ ค.านิยมในการทํางานของบุคลากรเน*นประสิทธิภาพและความประหยัดเปGนหลัก ( X = 3.65, S.D. = 
0.81) และหน.วยงานมีกระบวนการทํางานและวิธีปฏิบัติงานท่ีเปGนระบบ  ( X = 3.65, S.D. = 0.82) 
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ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห�ระดับการพัฒนาตนเอง 
 การวิจัยเรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทา
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ผลการวิเคราะห�ข*อมูลการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ประกอบด*วย 3 ด*าน ได*แก. ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 
ด*านงาน และด*านสังคม โดยผลการวิเคราะห�ข*อมูลมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 4.6 แสดงค.าเฉลี่ย ( X ) ส.วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการพัฒนาตนเองของ
 บุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

(n = 260) 

การพัฒนาตนเอง X  S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค�การ 
ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 3.82 0.62 มาก 
ด*านงาน 3.98 0.57 มาก 
ด*านสังคม 4.14 0.63 มาก 

รวม 3.98 0.53 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลจากการวิเคราะห�ข*อมูลการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย มีระดับการพัฒนาตนเองโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 
3.98, S.D. = 0.53) เม่ือพิจารณาเปGนรายด*าน พบว.า ทุกด*านมีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมากทุกด*าน โดย
เรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจากมากไปหาน*อย ดังนี้ การพัฒนาตนเองด*านสังคม ( X = 4.14, S.D. = 0.63) 
การพัฒนาตนเองด*านงาน ( X = 3.98, S.D. = 0.57) และการพัฒนาตนเองด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 
( X = 3.82, S.D. = 0.62) 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงค.าเฉลี่ย ( X ) ส.วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการพัฒนาตนเองของ
 บุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย แยกเปGนรายด*าน 

(n = 260) 

การพัฒนาตนเอง X  S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค�การ 
ด�านร"างกายและบุคลิกภาพ    
1. ท.านมักออกกําลังกาย เพ่ือความแข็งแรงของร.างกาย
เสมอ  

3.11 1.06 ปานกลาง 

2. ท.านเห็นว.าร.างกายท่ีแข็งแรงจะทําให*ท.าน ทํางานได*ดี
มีประสิทธิภาพ 

4.16 0.85 มาก 
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ตารางท่ี 4.7 (ต"อ) 
 

การพัฒนาตนเอง X  S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค�การ 
3. ท.านจะให*ความสนใจกับบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพ 
ท่ีดีเพ่ือเปGนแบบอย.างให*กับตนเอง 

3.98 0.83 มาก 

4. ท.านมักหาโอกาสเข*ารับการอบรมในหลักสูตร  
ต.างๆ ท่ีองค�กรจัดข้ึน เพ่ือเปGนการพัฒนาตนเอง 

3.65 0.99 มาก 

5. ท.านรู*สึกยินดีอย.างมากหากหน.วยงานส.งท.าน 
ไปอบรมสัมมนาศึกษาหรือดูงานเพ่ือเพ่ิมพูน ความรู* 

4.09 0.84 มาก 

6. ท.านได*พัฒนาความสามารถด*านต.างๆ เพ่ิมข้ึน   
เพ่ือให*เปGนบุคคลท่ีมีคุณค.าและมีคุณภาพ 

3.94 0.84 มาก 

รวม 3.82 0.62 มาก 
ด�านงาน    
7. ท.านมักจะกําหนดแผนหรือเป าหมายในการ 
พัฒนาตนเองเพ่ือความสําเร็จในอาชีพการงาน 

3.97 0.70 มาก 

8. ท.านจะสํารวจตนเองเสมอว.า ขาดความรู*ทักษะ 
หรือความสามารถอะไร เพ่ือใช*เปGนแนวทางใน                  
การพัฒนาตนเองต.อไป 

3.92 0.74 มาก 

9. ท.านทราบว.าจะใช*จุดเด.นอะไรในการผลักดัน 
ตนเองให*ก*าวหน*าในอาชีพการงาน 

3.83 0.77 มาก 

10. ท.านจะนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช* 
ในการวางแผนการพัฒนาตนเอง 

3.85 0.82 มาก 

11. ท.านเห็นว.าการได*รับความรู*ใหม.ๆ จะช.วยเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

4.32 0.66 มากท่ีสุด 

เพ่ือนร.วมงานเก่ียวกับงานท่ีท.านรับผิดชอบเสมอ 3.98 0.80 มาก 
รวม 3.98 0.57 มาก 

ด�านสังคม    
13. ท.านคิดว.าสัมพันธภาพท่ีดีที่มีต.อบุคคล 
รอบข*างมีความสําคัญกับการทํางาน 

4.41 0.70 มากท่ีสุด 

14. ท.านสามารถปรับตัวให*เข*ากับบุคคลอ่ืน 
ได*เปGนอย.างดี 

4.11 0.76 มาก 

15. ท.านมักเรียนรู*ถึงวิธีการท่ีจะทําให*บุคคลอ่ืน                     
มีความสุข 

4.02 0.79 มาก 
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ตารางท่ี 4.7 (ต"อ) 
 

การพัฒนาตนเอง X  S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค�การ 
16. หากมีผู*มาสอบถามข*อมูลท่ีท.านไม.ทราบ  
ท.านจะรีบค*นคว*าหาข*อมูลเพ่ือให*สามารถ 
ตอบข*อมูลนั้นๆ ได* 

4.05 0.79 มาก 

17. ท.านมักกระตือรือร*นในการให*ข*อมูลท่ีถูกต*อง แก.ผู*อ่ืน 4.17 0.74 มาก 
18. ท.านสามารถรับรู*ถึงอารมณ�และความรู*สึก ของเพ่ือน
ร.วมงานได*เปGนอย.างดี 

4.10 0.73 มาก 

รวมด�านสังคม 4.14 0.63 มาก 
รวมทุกด�าน 3.98 0.53 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลจากการวิเคราะห�ข*อมูลด*านการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรม
ป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย พบว.า มีระดับการพัฒนาตนเองโดยรวมอยู.ใน
ระดับมาก ( X = 3.98, S.D. = 0.53) เม่ือพิจารณาเปGนรายด*าน พบว.า 
 ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ พบว.า บุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย มีระดับการพัฒนาตนเองด*านร.างกายและบุคลิกภาพโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 3.82, S.D. 
= 0.62) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อพบว.า มีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมาก 5 ข*อ และระดับปานกลาง 1 ข*อ โดย
เรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจากมากไปหาน*อย ดังนี้ บุคลากรเห็นว.าร.างกายท่ีแข็งแรงจะทําให*ทํางานได*ดี 
มีประสิทธิภาพ ( X = 4.16, S.D. = 0.85) บุคลากรรู*สึกยินดีอย.างมากหากหน.วยงานส.งไปอบรมสัมมนา
ศึกษาหรือดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู* ( X = 4.09, S.D. = 0.84) บุคลากรจะให*ความสนใจกับบุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพท่ีดีเพ่ือเปGนแบบอย.างให*กับตนเอง ( X = 3.98, S.D. = 0.83) บุคลากรได*พัฒนา
ความสามารถด*านต.างๆ เพ่ิมข้ึน เพ่ือให*เปGนบุคคลท่ีมีคุณค.าและมีคุณภาพ ( X = 3.94, S.D. = 0.84) 
บุคลากรมักหาโอกาสเข*ารับการอบรมในหลักสูตรต.างๆ ท่ีองค�กรจัดข้ึน เพ่ือเปGนการพัฒนาตนเอง ( X = 
3.65, S.D. = 0.99) และบุคลากรมักออกกําลังกาย เพ่ือความแข็งแรงของร.างกายเสมอ ( X = 3.11, S.D. 
= 1.06) ตามลําดับ 
 ด*านงาน พบว.า บุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย มีระดับ
การพัฒนาตนเองด*านงานโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 3.98, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณาเปGนรายข*อ
พบว.า มีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมากท่ีสุด 1 ข*อ และระดับมาก 5 ข*อ โดยเรียงลําดับตามค.าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน*อย ดังนี้ บุคลากรเห็นว.าการได*รับความรู*ใหม.ๆ จะช.วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ( X = 
4.32, S.D. = 0.66) บุคลากรมักแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร.วมงานเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบ
เสมอ ( X = 3.98, S.D. = 0.80) บุคลากรมักจะกําหนดแผนหรือเป าหมายในการพัฒนาตนเองเพ่ือ
ความสําเร็จในอาชีพการงาน ( X = 3.97, S.D. = 0.70) บุคลากรจะสํารวจตนเองเสมอว.า ขาดความรู* 
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ทักษะ หรือความสามารถอะไร เพ่ือใช*เปGนแนวทางในการพัฒนาตนเองต.อไป ( X = 3.92, S.D. = 
0.74) บุคลากรจะนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช*ในการวางแผนการพัฒนาตนเอง ( X = 3.85, 
S.D. = 0.82) และบุคลากรทราบว.าจะใช*จุดเด.นอะไรในการผลักดันตนเองให*ก*าวหน*าในอาชีพการงาน 
( X = 3.83, S.D. = 0.77) ตามลําดับ 
 ด*านสังคม พบว.า บุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย มี
ระดับการพัฒนาตนเองด*านสังคมโดยรวมอยู.ในระดับมาก ( X = 4.14, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณาเปGน
รายข*อพบว.า มีค.าเฉลี่ยอยู.ในระดับมากท่ีสุด 1 ข*อ และระดับมาก 5 ข*อ โดยเรียงลําดับตามค.าเฉลี่ย
จากมากไปหาน*อย ดังนี้ บุคลากรคิดว.าสัมพันธภาพท่ีดีที่มีต.อบุคคลรอบข*างมีความสําคัญกับการทํางาน 
( X = 4.41, S.D. = 0.70) บุคลากรมักกระตือรือร*นในการให*ข*อมูลท่ีถูกต*องแก.ผู*อ่ืน ( X = 4.17, S.D. = 
0.74) บุคลากรสามารถปรับตัวให*เข*ากับบุคคลอ่ืนได*เปGนอย.างดี ( X = 4.11, S.D. = 0.76) บุคลากร
สามารถรับรู*ถึงอารมณ�และความรู*สึกของเพ่ือนร.วมงานได*เปGนอย.างดี ( X = 4.10, S.D. = 0.73) หากมีผู*
มาสอบถามข*อมูลท่ีไม.ทราบบุคลากรจะรีบค*นคว*าหาข*อมูลเพ่ือให*สามารถตอบข*อมูลนั้นๆ ได* ( X = 
4.05, S.D. = 0.79) และบุคลากรมักเรียนรู*ถึงวิธีการท่ีจะทําให*บุคคลอ่ืนมีความสุข ( X = 4.02, S.D. = 
0.79) ตามลําดับ  
  
ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
 สมมติ ฐาน ท่ี  1 บรรยากาศองค�การของกรมป อง กันและบรร เทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทยมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย 
 

ตารางท่ี 4.8 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างบรรยากาศองค�การ
 โดยรวม กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
บรรยากาศองค�การโดยรวม การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.58** 0.00 
 - ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.48** 0.00 
 - ด*านงาน 0.58** 0.00 
 - ด*านสังคม 0.46** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว.า บรรยากาศองค�การของกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย โดยรวม มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากร 
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กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ� (r) ระดับปานกลาง คือ 0.58  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า บรรยากาศองค�การโดยรวมมีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมากไปหาน*อย ดังนี้ ด*านงาน ด*านร.างกาย
และบุคลิกภาพ และด*านสังคม โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระดับปานกลาง คือ 0.58, 0.48 
และ 0.46 ตามลําดับ 
 สมมติฐานท่ี 1.1 บรรยากาศองค�การด*านการติดต.อสื่อสารภายในองค�การ มีความสัมพันธ�กับ
การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 
ตารางท่ี 4.9 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างบรรยากาศองค�การด*าน
 การติดต.อสื่อสารภายในองค�การ กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทา
 สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P - value 
บรรยากาศองค�การ  
ด�านการติดต"อส่ือสารภายใน
องค�การ 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.44** 0.00 
- ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.36** 0.00 
- ด*านงาน 0.45** 0.00 
- ด*านสังคม 0.35** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว.า บรรยากาศองค�การด*านการติดต.อสื่อสารภายในองค�การ มีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระดับปานกลาง คือ 0.44  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ� เปGนรายด*านพบว.า บรรยากาศองค�การด*านการ
ติดต.อสื่อสารภายในองค�การ มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับ
ความสัมพันธ�จากมากไปหาน*อย ดังนี้ ด*านงาน มีระดับความสัมพันธ�ระดับปานกลาง ค.าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ� (r) คือ 0.45 ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ มีระดับความสัมพันธ�ระดับต่ํา ค.าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ� (r) คือ 0.36 และด*านสังคม มีระดับความสัมพันธ�ระดับต่ํา ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 
0.35 ตามลําดับ 
 สมมติฐานท่ี 1.2 บรรยากาศองค�การด*านการมีส.วนร.วมในการตัดสินใจ มีความสัมพันธ�กับ
การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
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ตารางท่ี 4.10 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างบรรยากาศองค�การ
 ด*านการมีส.วนร.วมในการตัดสินใจ กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและ
 บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
บรรยากาศองค�การ  
ด�านการมีส"วนร"วมในการ
ตัดสินใจ 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.49** 0.00 
- ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.40** 0.00 
- ด*านงาน 0.50** 0.00 
- ด*านสังคม 0.38** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว.า บรรยากาศองค�การด*านการมีส.วนร.วมในการตัดสินใจ มีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระดับปานกลาง คือ 0.49  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า บรรยากาศองค�การด*านการมีส.วนร.วม
ในการตัดสินใจ มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมาก 
ไปหาน*อย ดังนี้ ด*านงาน มีระดับความสัมพันธ�ระดับปานกลาง ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 0.50 
และด*านร.างกายและบุคลิกภาพ มีระดับความสัมพันธ�ระดับปานกลาง ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 
0.40 และด*านสังคม มีระดับความสัมพันธ�ระดับต่ํา ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ และ 0.38 ตามลําดับ 
 สมมติฐานท่ี 1.3 บรรยากาศองค�การด*านการคํานึงถึงผู*ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ�กับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 
ตารางท่ี 4.11 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างบรรยากาศองค�การ
 ด*านการคํานึงถึงผู*ปฏิบัติงาน กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและ
 บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
บรรยากาศองค�การ  
ด�านการคํานึงถึงผู�ปฏิบัติงาน 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.35** 0.00 
- ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.33** 0.00 
- ด*านงาน 0.41** 0.00 
- ด*านสังคม 0.21** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 จากตารางท่ี 4.11 พบว.า บรรยากาศองค�การด*านการคํานึงถึงผู*ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ� 
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระดับต่ํา คือ 0.35 
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า บรรยากาศองค�การด*านการคํานึงถึง
ผู*ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมากไปหาน*อย 
ดังนี้ ด*านงาน มีระดับความสัมพันธ�ระดับปานกลาง ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 0.41 ด*านร.างกาย
และบุคลิกภาพ และด*านสังคม มีระดับความสัมพันธ�ระดับต่ํา ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 0.33 
และ 0.21 ตามลําดับ 
 สมมติฐานท่ี 1.4 บรรยากาศองค�การด*านการใช*อํานาจในองค�การ มีความสัมพันธ�กับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 
ตารางท่ี 4.12 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างบรรยากาศองค�การ
 ด*านการใช*อํานาจในองค�การ  กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและ
 บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
บรรยากาศองค�การ  
ด�านการใช�อํานาจในองค�การ 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.50** 0.00 
- ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.43** 0.00 
- ด*านงาน 0.47** 0.00 
- ด*านสังคม 0.43** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว.า บรรยากาศองค�การด*านการใช*อํานาจในองค�การ มีความสัมพันธ� 
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระดับปานกลาง คือ 0.50  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า บรรยากาศองค�การด*านการใช*อํานาจ
ในองค�การ มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมากไปหาน*อย 
ดังนี้ ด*านงาน ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ และด*านสังคม โดยมีระดับความสัมพันธ�ระดับปานกลาง   
ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ คือ 0.47, 0.43 และ 0.43 ตามลําดับ  
 สมมติฐานท่ี 1.5 บรรยากาศองค�การด*านการนําเทคนิคมาใช*ในองค�การ มีความสัมพันธ�กับ
การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
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ตารางท่ี 4.13 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างบรรยากาศองค�การ
 ด*านการนําเทคนิคมาใช*ในองค�การ กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและ
 บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
บรรยากาศองค�การ  
ด�านการนําเทคนิคมาใช� 
ในองค�การ 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.39** 0.00 
- ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.32** 0.00 
- ด*านงาน 0.42** 0.00 
- ด*านสังคม 0.29** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว.า บรรยากาศองค�การด*านการนําเทคนิคมาใช*ในองค�การมีความสัมพันธ� 
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย อย.างมีนัยสําคัญ
ท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระดับต่ํา คือ 0.39  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า บรรยากาศองค�การด*านการนําเทคนิค
มาใช*ในองค�การ มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมาก 
ไปหาน*อย ดังนี้ ด*านงาน โดยมีระดับความสัมพันธ�ระดับปานกลาง ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 
0.42 ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ มีระดับความสัมพันธ�ระดับต่ํา ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 
0.32 และด*านสังคม มีระดับความสัมพันธ�ระดับต่ํา ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 0.29 ตามลําดับ 
 สมมติฐานท่ี 1.6 บรรยากาศองค�การด*านการสร*างแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธ�
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 
ตารางท่ี 4.14 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างบรรยากาศองค�การ
 ด*านการสร*างแรงจูงใจในการทํางาน กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและ
 บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
บรรยากาศองค�การ  
ด�านการสร�างแรงจูงใจใน
การทํางาน 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.60** 0.00 
- ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.47** 0.00 
- ด*านงาน 0.55** 0.00 
- ด*านสังคม 0.56** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 จากตารางท่ี 4.14 พบว.า บรรยากาศองค�การด*านการสร*างแรงจูงใจในการทํางาน มี
ความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระดับปานกลาง 
คือ 0.60  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า บรรยากาศองค�การด*านการสร*าง
แรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมาก
ไปหาน*อย ดังนี้ ด*านสังคม มีระดับความสัมพันธ�ระดับปานกลาง ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 0.56 
ด*านงาน มีระดับความสัมพันธ�ระดับปานกลาง ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 552 และด*านร.างกายและ
บุคลิกภาพ มีระดับความสัมพันธ�ระดับปานกลาง ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 0.47 ตามลําดับ 
 สมมติ ฐ าน ท่ี  2 วัฒนธรรมองค� การของกรมป อง กันและบรร เทาสาธารณภั ย 
กระทรวงมหาดไทยมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย 
 
ตารางท่ี 4.15 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างวัฒนธรรมองค�การ
 โดยรวม กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
วัฒนธรรมองค�การโดยรวม การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.55** 0.00 
 - ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.47** 0.00 
 - ด*านงาน 0.57** 0.00 
 - ด*านสังคม 0.42** 0.00 
 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว.า วัฒนธรรมองค�การของกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย โดยรวม มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากร 
กรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง คือ 0.55  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า วัฒนธรรมองค�การโดยรวมมีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมากไปหาน*อย ดังนี้ ด*านงาน มีค.าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง คือ 0.57 ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ มีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) 
ระดับปานกลาง คือ 0.47 และด*านสังคม มีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระดับปานกลาง คือ 0.42
ตามลําดับ 
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 สมมติฐานท่ี 2.1 วัฒนธรรมองค�การ ด*านวัฒนธรรมแบบมีส.วนร.วม มีความสัมพันธ�กับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 
ตารางท่ี 4.16 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างวัฒนธรรมองค�การ
 ด*านวัฒนธรรมแบบมีส.วนร.วม กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและ
 บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
วัฒนธรรมองค�การ  
ด�านวัฒนธรรมแบบมีส"วนร"วม 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.45** 0.00 
- ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.35** 0.00 
- ด*านงาน 0.47** 0.00 
- ด*านสังคม 0.38** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว.า วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรมแบบมีส.วนร.วม มีความสัมพันธ� 
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง 
คือ 0.45  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรม 
แบบมีส.วนร.วม มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมาก 
ไปหาน*อย ดังนี้ ด*านงาน มีระดับความสัมพันธ�อยู.ในระดับปานกลาง ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 
0.47 ด*านสังคม มีระดับความสัมพันธ�อยู.ในระดับต่ํา ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 0.38 และ 
ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ มีระดับความสัมพันธ�อยู.ในระดับต่ํา ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) คือ 0.35 
ตามลําดับ 
 สมมติฐานท่ี 2.2 วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรมแบบปรับตัว มีความสัมพันธ�กับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
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ตารางท่ี 4.17 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างวัฒนธรรมองค�การ
 ด*านวัฒนธรรมแบบปรับตัว กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทา
 สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
วัฒนธรรมองค�การ  
ด�านวัฒนธรรมแบบปรับตัว 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.49** 0.00 
- ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.45** 0.00 
- ด*านงาน 0.52** 0.00 
- ด*านสังคม 0.34** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว.า วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรมแบบปรับตัว มีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง คือ 0.49  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรมแบบปรับตัว 
มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมากไปหาน*อย ดังนี้ 
ด*านงาน มีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง คือ 0.52 ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 
มีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง คือ 0.45 และด*านสังคม มีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� 
(r) อยู.ในระดับต่ํา คือ 0.34 ตามลําดับ 
 สมมติฐานท่ี 2.3 วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งผลสําเร็จ มีความสัมพันธ�กับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 
ตารางท่ี 4.18 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างวัฒนธรรมองค�การ
 ด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งผลสําเร็จ กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและ
 บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
วัฒนธรรมองค�การ  
ด�านวัฒนธรรมแบบมุ"ง
ผลสําเร็จ 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.51** 0.00 
- ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.44** 0.00 
- ด*านงาน 0.52** 0.00 
- ด*านสังคม 0.39** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 จากตารางท่ี 4.18 พบว.า วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งผลสําเร็จ มีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง คือ 0.51  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรม 
แบบมุ.งผลสําเร็จ มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมาก 
ไปหาน*อย ดังนี้ ด*านงาน มีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง คือ 0.52 ด*านร.างกาย
และบุคลิกภาพ มีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง คือ 0.44 และด*านสังคม มีค.า 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับต่ํา คือ 0.39 ตามลําดับ 
 สมมติฐานท่ี 2.4 วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งความสอดคล*อง มีความสัมพันธ�
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 
ตารางท่ี 4.19 ค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน (r) และค.า P-value ระหว.างวัฒนธรรมองค�การ
 ด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งความสอดคล*อง กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป องกัน
 และบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
 

ตัวแปร การพัฒนาตนเอง r P-value 
วัฒนธรรมองค�การ  
ด�านวัฒนธรรมแบบมุ"งความ
สอดคล�อง 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 0.50** 0.00 
- ด*านร.างกายและบุคลิกภาพ 0.43** 0.00 
- ด*านงาน 0.52** 0.00 
- ด*านสังคม 0.38** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 4.19 พบว.า วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรมแบบมุ.งความสอดคล*องมี
ความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของบุคลากรกรมป องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย อย.างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง 
คือ 0.50  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ�เปGนรายด*านพบว.า วัฒนธรรมองค�การด*านวัฒนธรรมแบบมุ.ง
ความสอดคล*อง มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับความสัมพันธ�จากมากไปหา
น*อย ดังนี้ ด*านงาน มีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง คือ 0.52 ด*านร.างกายและ
บุคลิกภาพ มีค.าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับปานกลาง คือ 0.43 และด*านสังคม มีค.าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ� (r) อยู.ในระดับต่ํา คือ 0.38 ตามลําดับ 
 



บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และข�อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย มีวัตถุประสงค�เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค�การ 
และวัฒนธรรมองค�การของกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 2) เพ่ือศึกษา
ระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย และ  
3) เพ่ือศึกษาป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย กลุ/มตัวอย/างท่ีใช2ในการศึกษา คือ บุคลากรกรมป"องกันและบรรเทา
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทยท่ีปฏิบัติหน2าท่ีในส/วนกลาง จํานวน 260 คน เครื่องมือท่ีใช2ในการเก็บ
รวบรวมข2อมูล คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใช2ในการวิเคราะห�ข2อมูล ได2แก/ ค/าความถ่ี (Frequency) 
ค/าร2อยละ (Percentage) ค/าเฉลี่ย ( X ) ค/าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การหาค/าสัมประสิทธ�
สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 จากผลการวิเคราะห�ข2อมูล สามารถนํามาสรุปผล อภิปรายผล และข2อเสนอแนะได2
ดังต/อไปนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 สรุปผลการวิเคราะห�ข2อมูลป�จจัยส/วนบุคคล 
   ข2อมูลป�จจัยส/วนบุคคลของผู2ตอบแบบสอบถาม พบว/า บุคลากรท่ีเปZนกลุ/มตัวอย/างของ
กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ส/วนใหญ/เปZนเพศหญิง คิดเปZนร2อยละ 58.1       
มีอายุระหว/าง 30-39 ป_ มากท่ีสุด คิดเปZนร2อยละ 40.4 รองลงมา มีอายุระหว/าง 40-49 ป_  
คิดเปZนร2อยละ 29.6 ซ่ึงส/วนใหญ/จบการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปZนร2อยละ 46.9 รองลงมา คือ 
ระดับปริญญาตรี คิดเปZนร2อยละ 41.9 และมีระยะเวลาในการทํางาน 6-10 ป_ มากท่ีสุด คิดเปZนร2อยละ 35 
รองลงมา คือ 16 ป_ข้ึนไป คิดเปZนร2อยละ 30.4 สําหรับประเภทของบุคลากร ส/วนใหญ/เปZนข2าราชการ   
คิดเปZนร2อยละ 65 รองมาเปZนพนักงานราชการ คิดเปZนร2อยละ 31.2      
 5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห�ข2อมูลบรรยากาศองค�การ 
   จากการวิเคราะห�ข2อมูลบรรยากาศองค�การ พบว/า กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย มีระดับบรรยากาศองค�การโดยรวมเฉลี่ยอยู/ในระดับมาก (X = 3.68, S.D. = 0.55) 
   เม่ือพิจารณาเปZนรายด2าน พบว/า กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย มีระดับบรรยากาศองค�การอยู/ในระดับมากทุกด2าน โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน2อย ดังนี้ 
ด2านการสร2างแรงจูงใจในการทํางาน ( X = 4.01, S.D. = 0.63) ด2านการติดต/อสื่อสารภายในองค�การ 
( X = 3.81, S.D. = 0.63) ด2านการใช2อํานาจและอิทธิพลในองค�การ ( X = 3.67, S.D. = 0.62) ด2าน
การนําเทคนิคมาใช2ในองค�การ ( X = 3.57, S.D. = 0.80) ด2านการมีส/วนร/วมในการตัดสินใจ ( X = 
3.56, S.D. = 0.78) และด2านการคํานึงถึงผู2ปฏิบัติงาน ( X = 3.46, S.D. = 0.70) 
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 5.1.3 สรุปผลการวิเคราะห�ข2อมูลวัฒนธรรมองค�การ   
   จากการวิเคราะห�ข2อมูลวัฒนธรรมองค�การ พบว/า กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย มีระดับวัฒนธรรมองค�การโดยรวมเฉลี่ยอยู/ในระดับมาก ( X = 3.69, S.D. = 0.68) 
   เม่ือพิจารณาเปZนรายด2าน พบว/า กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย มีระดับวัฒนธรรมองค�การอยู/ในระดับมากทุกด2าน โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน2อย ดังนี้ 
ด2านวัฒนธรรมแบบมีส/วนร/วม ( X = 3.74, S.D. = 0.82) ด2านวัฒนธรรมแบบมุ/งความสอดคล2อง ( X = 
3.72, S.D. = 0.71) ด2านวัฒนธรรมแบบมุ/งผลสําเร็จ ( X = 3.68, S.D. = 0.71) ด2านวัฒนธรรมแบบ
ปรับตัว ( X = 3.63, S.D. = 0.81) 
 5.1.4 สรุปผลการวิเคราะห�ข2อมูลการพัฒนาตนเอง  
   จากการวิเคราะห�ข2อมูลการพัฒนาตนเอง พบว/า บุคลากรของกรมป"องกันและบรรเทา
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย มีระดับการพัฒนาตนเองโดยรวมเฉลี่ยอยู/ในระดับมาก ( X = 3.98, 
S.D. = 0.53) 
   เม่ือพิจารณาเปZนรายด2าน พบว/า บุคลากรของกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย มีระดับการพัฒนาตนเองอยู/ในระดับมากทุกด2าน โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน2อย 
ดังนี้ ด2านสังคม ( X = 4.14, S.D. = 0.63) ด2านงาน ( X = 3.98, S.D. = 0.57) และด2านร/างกายและ
บุคลิกภาพ ( X = 3.82, S.D. = 0.62)  
 5.1.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 1 บรรยากาศองค�การมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากร
กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
   จากผลการศึกษาพบว/า บรรยากาศองค�การโดยรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนา
ตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน  
   สมมติฐานท่ี 1.1 บรรยากาศองค�การด2านการติดต/อสื่อสารภายในองค�การ มีความสัมพันธ�
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
   จากผลการศึกษาพบว/า บรรยากาศองค�การด2านการติดต/อสื่อสารภายในองค�การ 
มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 1.2 บรรยากาศองค�การด2านการมีส/วนร/วมในการตัดสินใจ มีความสัมพันธ�
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
   จากผลการศึกษาพบว/า บรรยากาศองค�การด2านการมีส/วนร/วมในการตัดสินใจ มีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 1.3 บรรยากาศองค�การด2านการคํานึงถึงผู2ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ�กับ
การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
   จากผลการศึกษาพบว/า บรรยากาศองค�การด2านการคํานึงถึงผู2ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 1.4 บรรยากาศองค�การด2านการใช2อํานาจในองค�การ มีความสัมพันธ� 
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 



 84 

   จากผลการศึกษาพบว/า บรรยากาศองค�การด2านการใช2อํานาจในองค�การ มีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 1.5 บรรยากาศองค�การด2านการนําเทคนิคมาใช2ในองค�การ มีความสัมพันธ�
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   จากผลการศึกษาพบว/า บรรยากาศองค�การด2านการนําเทคนิคมาใช2ในองค�การมี
ความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 1.6 บรรยากาศองค�การด2านการสร2างแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธ� 
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
   จากผลการศึกษาพบว/า บรรยากาศองค�การด2านการสร2างแรงจูงใจในการทํางาน 
มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 2 วัฒนธรรมองค�การมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากร
กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
   จากผลการศึกษาพบว/า วัฒนธรรมองค�การโดยรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกกับ 
การพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 2.1 วัฒนธรรมองค�การด2านวัฒนธรรมแบบมีส/วนร/วม มีความสัมพันธ� 
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
   จากผลการศึกษาพบว/า วัฒนธรรมองค�การด2านวัฒนธรรมแบบมีส/วนร/วม มีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 2.2 วัฒนธรรมองค�การด2านวัฒนธรรมแบบปรับตัว มีความสัมพันธ� 
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
   จากผลการศึกษาพบว/า วัฒนธรรมองค�การด2านวัฒนธรรมแบบปรับตัว มีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 2.3 วัฒนธรรมองค�การด2านวัฒนธรรมแบบมุ/งผลสําเร็จ มีความสัมพันธ�
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
   จากผลการศึกษาพบว/า วัฒนธรรมองค�การด2านวัฒนธรรมแบบมุ/งผลสําเร็จ มีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
   สมมติฐานท่ี 2.4 วัฒนธรรมองค�การด2านวัฒนธรรมแบบมุ/งความสอดคล2อง มีความสัมพันธ�
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
   จากผลการศึกษาพบว/า วัฒนธรรมองค�การด2านวัฒนธรรมแบบมุ/งความสอดคล2อง 
มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

เป#นไปตาม 
สมมติฐาน 

ไม%เป#นไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 บรรยากาศในองค�การมีความสัมพันธ�กับ 
การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย 

�  

สมมติฐานท่ี 1.1 บรรยากาศในองค�การ ด2านการติดต/อสื่อสาร
ภายในองค�การ มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากร
กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัยกระทรวงมหาดไทย 

�  

สมมติฐานท่ี 1.2 บรรยากาศในองค�การ ด2านการมีส/วนร/วม 
ในการตัดสินใจ มีความสัมพันธ�ต/อการพัฒนาตนเองของบุคลากร
กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

�  

สมมติฐานท่ี 1.3 บรรยากาศในองค�การ ด2านการคํานึงถึง
ผู2ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรม
ป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

�  

สมมติฐานท่ี 1.4 บรรยากาศในองค�การ ด2านการใช2อํานาจ 
ในองค�การ มีความสัมพันธ�ต/อการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

�  

สมมติฐานท่ี 1.5 บรรยากาศในองค�การ ด2านการนําเทคนิคมาใช2ใน
องค�การ มีความสัมพันธ�ต/อการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

�  

สมมติฐานท่ี 1.6 บรรยากาศในองค�การ ด2านการสร2างแรงจูงใจ 
ในการทํางาน มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรม
ป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

�  

สมมติฐานท่ี 2 วัฒนธรรมองค�การมีความสัมพันธ�กับการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย 

�  

สมมติฐานท่ี 2.1 วัฒนธรรมองค�การ ด2านวัฒนธรรมแบบมีส/วนร/วม 
มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

�  
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ตารางท่ี 5.1 (ต%อ) 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

เป#นไปตาม 
สมมติฐาน 

ไม%เป#นไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.2 วัฒนธรรมองค�การ ด2านวัฒนธรรมแบบปรับตัว 
มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

�  

สมมติฐานท่ี 2.3 วัฒนธรรมองค�การ ด2านวัฒนธรรม 
แบบมุ/งผลสําเร็จ มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย 

�  

สมมติฐานท่ี 2.4 วัฒนธรรมองค�การ ด2านวัฒนธรรมแบบมุ/ง 
ความสอดคล2องมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากร
กรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 

�  
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5.2 อภิปรายผล 
 จากการศึกษาป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย สามารถอภิปรายผลได2ดังนี้  
 5.2.1 อภิปรายผลการวิเคราะห�ข2อมูลการพัฒนาตนเอง 
  จากการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย พบว/าบุคลากรของกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย มีระดับ
การพัฒนาตนเองโดยรวมอยู/ในระดับมาก อาจเปZนเพราะบุคลากรในหน/วยงานต2องปฏิบัติงานให2สอดรับ
กับภารกิจหน2าท่ีของกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย เนื่องจากภารกิจงานด2านการป"องกันและ
บรรเทาสาธารณภัยมีขอบเขตอันกว2างขวาง สาธารณภัยในป�จจุบันมีปริมาณและความซับซ2อนมากข้ึน 
จึงต2องปฏิบัติงานด2วยความรับผิดชอบสูง มีความหลากหลายเชิงสหวิทยาการ (Multi Disciplines) 
และครอบคลุมทุกลักษณะงาน ท้ังงานด2านวิชาการ งานอํานวยการ และงานปฏิบัติการ รวมถึงเปZนงาน
ในลักษณะบูรณาการความร/วมมือจากทุกภาคส/วน เพ่ือให2เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการป"องกันและ
บรรเทาสาธารณภัยสําหรับประชาชนทุกคน บนพ้ืนฐานของรัฐธรรมนูญ แห/งราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2550 มาตรา 73 ความว/า “บุคคลมีหน2าท่ีรับราชการ ช/วยเหลือในการป"องกันและบรรเทา
ภัยพิบัติสาธารณะ เสียภาษีอากร ช/วยเหลือราชการ รับการศึกษาอบรม พิทักษ�ปกป"อง และสืบสาน
ศิลปวัฒนธรรมของชาติและภูมิป�ญญาท2องถ่ิน และอนุรักษ�ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล2อม...” 
ดังนั้น จึงเปZนผลให2บุคลากรมีการพัฒนาตนเองในทุกๆ ด2าน โดยรวมอยู/ในระดับมาก เพ่ือเปZนการร/วมกัน
ขับเคลื่อนภารกิจขององค�การให2บรรลุเป"าหมายท่ีวางไว2 
  ซึ่งสอดคล2องกับงานวิจัยของ คติ โฆษานันตชัย (2554) ท่ีศึกษาเรื่อง ป�จจัยท่ีมีผลต/อ
การพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท นวพลาสติกอุตสาหกรรม จํากัด พบว/า พนักงานระดับบังคับ
บัญชาของบริษัทฯ มีระดับการพัฒนาตนเองโดยรวมอยู/ในระดับมาก เนื่องจากบริษัทนวพลาสติก
อุตสาหกรรม จํากัด เปZนองค�การท่ีอยู/ในช/วงของการขยายตัวอย/างต/อเนื่อง และสอดคล2องกับงานวิจัย
ของ ศิริมนัส ลครวงษ� (2549) ท่ีศึกษาเรื่อง การพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ซี.พี. เซเว/นอีเลฟเว/น 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ/ พบว/า พนักงานของบริษัทฯ มีระดับการพัฒนาตนเองโดยรวมอยู/ใน
ระดับมาก   
 เม่ือพิจารณาเปZนรายด2าน สามารถอภิปรายผลได2ดังนี้ 
 1) การพัฒนาตนเองด2านร/างกายและบุคลิกภาพ มีระดับการพัฒนาตนเองด2าน
ร/างกายและบุคลิกภาพโดยรวมอยู/ในระดับมาก อาจเปZนเพราะบุคลากรของกรมป"องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย เห็นว/า สุขภาพร/างกายต2องได2รับการดูแลเอาใจใส/ จิตใจต2องได2รับ
การดูแลเช/นเดียวกับร/างกาย เพราะสุขภาพร/างกายและจิตใจท่ีดีจะส/งผลต/อประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการ รวมถึงเพ่ือเปZนการตอบสนองความสําเร็จในการบรรลุเป"าหมายและภารกิจของกรม ซึ่งมี
ภารกิจหลักในการดําเนินการเก่ียวกับการป"องกันและบรรเทาสาธารณภัยของประเทศ มีหน2าท่ีจัดทํา
และพัฒนาระบบการจัดการภัยพิบัติของประเทศไทย ท้ังก/อนเกิดภัย ขณะเกิดภัย และหลังเกิดภัยให2มี
มาตรฐาน เผยแพร/ประชาสัมพันธ�และถ/ายทอดความรู2ด2านการป"องกันและบรรเทาสาธารณภัยให2แก/ 
ทุกภาคส/วน บริหารจัดการสาธารณภัยให2มีประสิทธิภาพ เพ่ือลดความสูญเสียในชีวิตและทรัพย�สิน 
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ช/วยเหลือสงเคราะห�ผู2ประสบภัยและบรรเทาทุกข�ในเบื้องต2นแก/ผู2ประสบภัย พัฒนาระบบการให2ความ
ช/วยเหลือผู2ประสบภัยในเบื้องต2นให2ท่ัวถึงและเปZนธรรม ฟmnนฟูบูรณะพ้ืนท่ีประสบภัยด2วยการจัดทํา
โครงการฟmnนฟูสภาพพ้ืนท่ี และโครงสร2างพ้ืนฐานท่ีได2รับความเสียหายจากสาธารณภัยให2กลับสู/สภาพ
ปกติโดยเร็ว จากภารกิจท่ีมากมายข2างต2นจําเปZนต2องใช2บุคลากรท่ีมีอยู/อย/างจํากัดให2เกิดประโยชน�
สูงสุด หากบุคลากรมีสภาพร/างกายท่ีย่ําแย/ก็จะไม/สามารถพัฒนาองค�กรสู/การเปZนองค�กรท่ีมี 
ขีดสมรรถนะสูงในด2านการป"องกันและบรรเทาสาธารณภัยได2 
 ซึ่งสอดคล2องกับงานวิจัยของ วิเชียร บัวบาน (2549) ท่ีศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของ
ข2าราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาท่ีมีต/อการพัฒนาตนเอง พบว/า มีระดับการพัฒนาตนเอง
ด2านร/างกายและบุคลิกภาพอยู/ในระดับมาก และสอดคล2องกับงานวิจัยของ เฉลิมรัตน� ไทยวี (2549)  
ท่ีศึกษาเรื่อง ป�จจัยท่ีส/งผลต/อการพัฒนาตนเองของพนักงานบริการลูกค2า บริษัท แอดวานซ� อินโฟร� 
เซอร�วิส จํากัด (มหาชน) พบว/า มีระดับการพัฒนาตนเองด2านร/างกายและบุคลิกภาพอยู/ในระดับมาก  
 2) การพัฒนาตนเองด2านงาน มีระดับการพัฒนาตนเองด2านงานโดยรวมอยู/ในระดับ
มาก อาจเปZนเพราะเห็นว/าในป�จจุบันบุคลากรของรัฐท่ีดีต2องมีความรู2ความสามารถสูง เพ่ือเปZนพลัง 
ขับเคลื่อนท่ีสําคัญในการพัฒนาประเทศ กอปรกับการพัฒนาระบบราชการไทยได2เริ่มต2นอย/างจริงจัง
ตั้งแต/ พ.ศ. 2545 โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐแนวใหม/ (New Public Management) เข2ามา
ประยุกต�ใช2ในระบบราชการของไทยดังเจตนารมณ�ปรากฏในมาตรา 3/1 ของพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการแผ/นดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 และมีการวางแผนยุทธศาสตร�การพัฒนาระบบราชการไทย 
(ในช/วงป_ พ.ศ. 2546 - พ.ศ. 2550 และ พ.ศ. 2551 - พ.ศ. 2555) เปZนกรอบแนวทางหลักในการผลักดัน
การพัฒนาระบบราชการไทยตั้งแต/ป_ พ.ศ. 2546 มาถึงป�จจุบัน มีการดําเนินงานตามแผนงานโครงการ
ท่ีสอดคล2องตามแผนยุทธศาสตร�ไปสู/การปฏิบัติ ทําให2หน/วยงานราชการได2ปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางาน ทบทวนปรับโครงสร2าง บทบาท และภารกิจ ดังจะเห็นได2ว/าการพัฒนาระบบราชการไทย 
ในช/วงทศวรรษท่ีผ/านมาจึงมีความก2าวหน2าอย/างต/อเนื่องเกิดผลเปZนรูปธรรมอย/างชัดเจน กรมป"องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทยจึงได2มุ/งพัฒนาขีดสมรรถนะขององค�การ โดยให2ความสําคัญ
ในเรื่องของการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานให2มีขีดสมรรถนะสูงและมีความทันสมัย ต2องเร/งนําเทคโนโลยี
สมัยใหม/เข2ามา ประยุกต�ใช2ในการดําเนินงานให2มากข้ึน เพ่ือปรับตัวให2ทันต/อการเปลี่ยนแปลงและ
สามารถให2บริการประชาชนได2อย/างต/อเนื่องในทุกสถานการณ� รวมท้ังยังมีความจําเปZนต2องบริหาร
จัดการและพัฒนาคุณภาพของกําลังคนให2เหมาะสม เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้น 
บุคลากรของกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย จึงมีความตื่นตัวในการพัฒนา
ตนเองให2มีความรู2ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือให2สอดคล2องกับบริบทท่ีเปลี่ยนไป  
 ซึ่งสอดคล2องกับงานวิจัยของ ร2อยตํารวจเอกหญิงอัญญาณีย� วิภากูล (2549) ท่ีศึกษา
เรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจ2าหน2าท่ีตรวจคนเข2าเมือง 
ด/านตรวจคนเข2าเมืองท/าอากาศยานกรุงเทพ พบว/า มีการพัฒนาตนเองด2านงาน อยู/ในระดับมาก และ
สอดคล2องกับงานวิจัยของ วิเชียร บัวบาน (2549) ท่ีศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของข2าราชการสังกัด
สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาท่ีมีต/อการพัฒนาตนเอง พบว/ามีระดับการพัฒนาตนเองด2านงาน อยู/ใน
ระดับมาก   
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 3) การพัฒนาตนเองด2านสังคม มีระดับการพัฒนาตนเองด2านสังคมโดยรวมอยู/ใน
ระดับมาก อาจเปZนเพราะบุคลากรของกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย เห็นว/า 
การท่ีบุคคลต2องรู2จักปรับตัวให2เข2ากับผู2อ่ืน รู2จักเอาใจเขามาใส/ใจเรา และสร2างสัมพันธภาพท่ีดี 
ต/อบุคคลรอบข2างจะเปZนการสร2างบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน นับว/าเปZนการพัฒนาตนเองเพ่ือให2
สามารถทํางานร/วมกับผู2อ่ืนได2ดี ซึ่งในการทํางานให2สําเร็จนั้นต2องอาศัยความร/วมมือร/วมใจกันระหว/าง
สมาชิกในหน/วยงาน 
 ซึ่งสอดคล2องกับงานวิจัยของ นิภาพร แซ/เฮ2ง (2549) ท่ีศึกษาเรื่อง การพัฒนาตนเองของ
นักศึกษาระดับปริญญาตรีท่ีเข2าร/วมกิจกรรมนักศึกษาของมหาวิทยาลัย พบว/า มีระดับการพัฒนาตนเอง
ด2านสังคม อยู/ในระดับมาก และสอดคล2องกับงานวิจัยของ สหวัฒน� ประไพทรัพย�สกุล (2546) ท่ีศึกษา
เรื่อง ความสัมพันธ�ระหว/างการรับรู2บรรยากาศองค�การและพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง: กรณีศึกษาบริษัท
ค2าสากลซีเมนต�ไทยจํากัด พบว/า มีระดับการพัฒนาตนเองด2านสังคม อยู/ในระดับมาก 
 5.2.2 อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน  
  สมมติฐานท่ี 1 บรรยากาศองค�การของกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว/า บรรยากาศองค�การของกรมป"องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย โดยรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของ
บุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย อย/างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
ท้ังนี้อาจเปZนเพราะบรรยากาศองค�การจะเปZนคุณลักษณะขององค�การท่ีคนในองค�การรับรู2ได2  
ท้ังทางตรงและทางอ2อม โดยองค�ประกอบของบรรยากาศในองค�การนั้นเปZนตัวแปรสําคัญท่ีทําให2เกิด
เปZนบรรยากาศองค�การในลักษณะต/างๆ ซึ่งแต/ละองค�ประกอบของบรรยากาศองค�การนั้น 
มีความสําคัญต/อการท่ีจะสามารถกระตุ2นให2บุคคลมีพฤติกรรมตอบสนองต/อวัตถุประสงค�ขององค�กร 
ในลักษณะต/างๆ ได2 นอกจากบรรยากาศในองค�การจะมีความสําคัญต/อสมาชิกขององค�การในทุก
ระดับ ไม/ว/าจะเปZนระดับผู2บริหารหรือบุคลากรอ่ืนๆ แล2วยังมีความสําคัญต/อการบริหารจัดการอีกด2วย 
ซึ่ งลักษณะเฉพาะขององค�การท่ีมีผลต/อการพัฒนาของบุคลากรในองค�การ ประกอบด2วย  
การสร2างบรรยากาศองค�การด2านการติดต/อสื่อสาร โดยท่ีภายในหน/วยงาน มีการประชุมชี้แจงข/าวสาร
ต/างๆ ให2บุคลากรได2รับทราบ มีการปรึกษาหารือเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในด2านการทํางาน 
อย/างสมํ่าเสมอ อีกท้ังผู2บังคับบัญชายังเปvดโอกาสให2ผู2ใต2บังคับบัญชาได2มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและ
รับฟ�งข2อเสนอแนะได2อย/างเปvดกว2าง การสร2างบรรยากาศองค�การด2านการมีส/วนร/วมในการตัดสินใจ  
เปZนการเปvดโอกาสให2บุคลากรเข2ามามีส/วนร/วมในการกําหนดเป"าหมายในการทํางาน ร/วมกันวางแผน 
การปฏิบัติงานมีการทํางานเปZนทีม หากมีป�ญหาท่ีเก่ียวกับการทํางานเกิดข้ึนก็จะร/วมกันในการแก2ไข
ป�ญหาต/างๆ เพ่ือให2สามารถปฏิบัติงานต/อไปได2 การสร2างบรรยากาศองค�การด2านการคํานึงถึงผู2ปฏิบัติงาน 
โดยท่ีหน/วยงานให2ความเอาใจใส/ จัดสรรสวัสดิการให2กับบุคลากรทุกระดับอย/างเปZนธรรม และปรับปรุง
สภาพแวดล2อมในการทํางานให2มีความปลอดภัย เพ่ือเปZนการสร2างขวัญกําลังใจให2กับผู2ปฏิบัติงาน 
รวมท้ังมีการสนับสนุนให2บุคลากรได2รับการพัฒนาท้ังความรู2 ความสามารถอย/างต/อเนื่อง การสร2าง
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บรรยากาศองค�การด2านการใช2อํานาจและอิทธิพลในองค�การ ซึ่งผู2บังคับบัญชาได2มีการมอบหมาย 
สั่งการตามสายการบังคับบัญชาอย/างชัดเจน เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร การสร2าง
บรรยากาศองค�การด2านการนําเทคนิคมาใช2ในองค�การ โดยหน/วยงานได2มีการสนับสนุนให2มีการนํา
เทคโนโลยีใหม/ๆ มาใช2ในการปฏิบัติงาน การเผยแพร/ข2อมูลข/าวสาร และเปvดโอกาสให2บุคลากรได2มี
การพัฒนาศักยภาพ ความรู2 ความสามารถในการใช2เทคโนโลยีใหม/ๆ การสร2างบรรยากาศองค�การ 
ด2านแรงจูงใจในการทํางาน โดยการให2ความสําคัญไปท่ีตัวบุคคล มองว/าทุกคนมีความสําคัญกับองค�การ 
มอบโอกาสความก2าวหน2าและปรับปรุงเงินเดือนให2มีความทัดเทียมกัน โดยยึดหลักความสามารถ ดังนั้น 
บรรยากาศองค�การท่ีดีจะเปZนป�จจัยสําคัญต/อการพัฒนาบุคลากรในองค�การให2ประสบผลสําเร็จ ท้ังการ
พัฒนาด2านร/างกายและบุคลิกภาพ ด2านงาน และด2านสังคม 
 ซึ่งสอดคล2องกับงานวิจัยของ วิเชียร หล/อฉัตรนพคุณ (2546) ได2ศึกษาเรื่อง ป�จจัยท่ีมี
ความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย� จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ/ 
พบว/า ป�จจัยด2านงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย� จํากัด (มหาชน) ได2แก/ บรรยากาศองค�การ 
ความผูกพันต/อองค�การ มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเอง และสอดคล2องกับงานวิจัยของ วิศรุตา 
ทองแกมแก2ว (2552) ท่ีศึกษาเรื่อง ป�จจัยท่ีส/งผลต/อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยทักษิณ พบว/า ป�จจัยองค�การ ซึ่งก็คือบรรยากาศองค�การของสถานศึกษาส/งผลต/อการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยทักษิณ อย/างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 แต/ไม/
สอดคล2องกับงานวิจัยของ ภัคกัลปw คเณศวรานันท� (2550) ท่ีได2ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ�ระหว/าง
บรรยากาศองค�การกับการพัฒนาตนเองของพนักงานส/วนบริการข/ายนครหลวงท่ี 42 บริษัท ทศท 
คอร�ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบว/า บรรยากาศองค�การ ท้ังด2านการติดต/อสื่อสารภายในองค�การ 
ด2านการมีส/วนร/วมในการตัดสินใจ ด2านการสนับสนุนผู2ปฏิบัติงานในการทํางาน ด2านการใช2อํานาจและ
อิทธิพลในองค�การ ด2านการนําเทคนิคและวิทยาการมาใช2ในองค�การ และด2านการจูงใจพนักงานใน
การทํางาน ไม/มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเอง    
 สมมติฐานท่ี 2 วัฒนธรรมองค�การของกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวง 
มหาดไทย มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กระทรวงมหาดไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว/า วัฒนธรรมองค�การของกรมป"องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย โดยรวม มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการพัฒนาตนเองโดยรวมของ
บุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย อย/างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 ซึ่งเปZนไปตามสมมติฐาน 
ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากวัฒนธรรมองค�การเปZนสิ่งท่ีมีความสําคัญต/อการกําหนดทิศทางขององค�การใน
ด2านการบริหารและสามารถเปZนเครื่องมือท่ีก/อให2เกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังยังเปZนเครื่องมือท่ีช/วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององค�การได2 ตามแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ� (2538) ซึ่งวัฒนธรรม
องค�การจะเปZนส/วนสําคัญในการกระตุ2นให2องค�การแสดงพฤติกรรมของความมุ/งม่ันไปสู/ทิศทาง 
ท่ีองค�การเพ่ือให2สามารถเปZนส/วนหนึ่งในการนําพาองค�การไปสู/ทิศทางท่ีตั้งไว2 โดยบุคลากรในกรม
ป"องกันและบรรเทาสาธารณภัยได2รับรู2ถึงวัฒนธรรมองค�การในรูปแบบวัฒนธรรมแบบมีส/วนร/วม โดย
องค�การให2ความสําคัญกับสมาชิกในองค�การเปรียบเสมือนเครือญาติ ผู2บริหารให2ความเปZนกันเอง  
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มีการสอนงาน และคอยดูแลช/วยเหลือน2องๆ เน2นการทํางานเปZนทีมมีความเอ้ือเฟmnอเผื่อแผ/ต/อกัน 
วัฒนธรรมองค�การในรูปแบบวัฒนธรรมแบบปรับตัว โดยท่ีองค�การให2ความสําคัญกับสิ่งแวดล2อม
ภายนอกและความกล2าตัดสินใจ การบริหารงาน เน2นให2สมาชิกขององค�การกล2าตัดสินใจ และสร2างสรรค�
สิ่งใหม/ วัฒนธรรมองค�การในรูปแบบวัฒนธรรมแบบมุ/งผลสําเร็จ ซึ่งบุคลากรมักจะชอบแข/งขันกัน 
ในการทํางาน มีความตั้งใจทุ/มเทและขยันขันแข็ง ต2องการเห็นความสําเร็จของงาน และวัฒนธรรม
องค�การในรูปแบบวัฒนธรรมแบบมุ/งความสอดคล2อง ซึ่งองค�การมีโครงสร2างองค�การท่ีชัดเจน สมาชิก
ขององค�การส/วนใหญ/ปฏิบัติตามระเบียบท่ีกําหนดไว2 ผู2บังคับบัญชาจะเน2นการควบคุมกํากับเพ่ือให2
การทํางานเปZนไปด2วยความราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ดังนั้น วัฒนธรรมองค�การจึงเปZนป�จจัยสําคัญ
ต/อการกระตุ2นให2บุคลากรมีความกระตือรือร2นในการพัฒนาตนเอง ท้ังการพัฒนาด2านร/างกายและ
บุคลิกภาพ ด2านงาน และด2านสังคม 
 ซึ่งสอดคล2องกับงานวิจัยของ มนัญญา ประสูตร�แสงจันทร� (2552) ได2ศึกษาเรื่อง 
วัฒนธรรมองค�การกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครูเทศบาลในจังหวัดราชบุรี พบว/า วัฒนธรรม
องค�การของพนักงานครูเทศบาลในจังหวัดราชบุรีมีความสัมพันธ�กับระดับการพัฒนาตนเอง อย/างมี
นัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยด2านท่ีมีความสัมพันธ�กันในระดับสูง คือ ด2านการให2ความสําคัญ 
กับบุคลากร การให2ความสําคัญกับการทํางานเปZนทีม และความม่ันคง สําหรับด2านท่ีมีความสัมพันธ� 
น2อยท่ีสุด คือ การปฏิบัติงานในเชิงรุก และสอดคล2องกับงานวิจัยของ คติ โฆษานันตชัย (2554) ท่ีได2
ศึกษาเรื่อง ป�จจัยท่ีมีผลต/อการพัฒนาตนเองของพนักงาน บรษัท นวพลาสติกอุตสาหกรรม จํากัด 
พบว/า วัฒนธรรมองค�การ ท้ังในรูปแบบการมีส/วนร/วมเก่ียวข2อง รูปแบบความสามารถในการปรับตัว 
และรูปแบบการมุ/งเน2นท่ีพันธกิจ ต/างมีความสัมพันธ�ในทางบวก กับการพัฒนาตนเอง อย/างมีนัยสําคัญ 
ท่ีระดับ 0.01 
 
5.3 ข�อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข2อเสนอแนะท่ีได2จากการวิจัย 
   ข2อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   1) องค�การควรส/งเสริมและให2ความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให2
บุคลากรขององค�การมีความรู2 ความสามารถ และประสิทธิภาพต/อการทํางานในหน2าท่ีความรับผิดชอบ
อย/างต/อเนื่อง ผู2บังคับบัญชามีหน2าท่ีร/วมกับฝyายทรัพยากรบุคคลขององค�การในการวางแผนประเมิน 
ติดตามผลและให2ข2อมูลป"อนกลับ อีกท้ังบุคลากรจะต2องมุ/งม่ันท่ีจะแสวงหาความรู2และพัฒนาตนเอง
อย/างสมํ่าเสมอท้ังงานในหน2าท่ีรับผิดชอบและงานในส/วนอ่ืนขององค�การ 
   2) องค�การจะต2องให2ความสําคัญในการวางระบบและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล ให2มีความชัดเจน โปร/งใส ยุติธรรม ตรวจสอบได2 และเปZนไปในแนวทางเดียวกันท้ังองค�การ 
เพ่ือสร2างความเชื่อม่ันให2กับบุคลากรภายในองค�การว/าจะได2รับความเปZนธรรมในการปฏิบัติหน2าท่ี
ภายในองค�การ 
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   ข2อเสนอแนะเชิงบริหาร 
   1) ควรจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสมให2กับบุคลากรอย/างท่ัวถึงและเปZนธรรม และหน/วยงานท่ี
รับผิดชอบด2านสวัสดิการ (กองการเจ2าหน2าท่ี) ควรมีการทําประกันชีวิตให2กับบุคลากรทุกระดับในหน/วยงาน 
รวมถึงมีการดูแลเก่ียวกับเรื่องสุขภาพอนามัยของบุคลากรเปZนประจํา เช/น มีการตรวจสุขภาพประจําป_ โดยมี
แพทย� และพยาบาล จากโรงพยาบาล เข2ามาทําการตรวจ  จัดให2มีการฉีดวัคซีนเปZนประจําทุกป_ เช/น วัคซีน
ป"องกันไข2หวัดใหญ/สายพันธ�ใหม/  จัดเงินช/วยเหลือ กรณีพนักงานเจ็บปyวยต2องรักษาตัวในโรงพยาบาล และ
จัดเงินช/วยเหลือ กรณี บิดา ภรรยา บุตร หรือตัวบุคลากรเองเสียชีวิต 
   2) ควรปรับปรุงสถานท่ีทํางานให2มีความสะดวกสบาย เพ่ือช/วยสร2างบรรยากาศใน
การทํางานให2มีความสุข โดยไม/ได2มีเพียงการจัดโตzะให2น/านั่งทํางานเท/านั้น แต/ยังหมายถึงการจัดห2อง
ทํางาน รวมถึงตัวอาคารสํานักงานให2น/าทํางานด2วย เช/น การทาสีอาคารใหม/ เพ่ือช/วยดึงดูดบุคลากร
ให2อยากทํางาน เช/น สีเขียว สีน้ําเงิน สีฟ"า หรือติดภาพธรรมชาติท่ีสวยงามน/ามอง หรืออาจจะมีมุมต2นไม2
เล็กๆ ท่ีช/วยให2บุคลากรมาผ/อนคลายอริยาบถ เพ่ือป"องกันอาการเม่ือยล2าจากการทํางาน ซึ่งการจัด
สถานท่ีทํางานให2อยู/ในสภาพแวดล2อมท่ีดีจะช/วยให2พนักงานรู2สึกผ/อนคลาย และรู2สึกภูมิใจในสถานท่ี
ทํางานของตนเอง 
   3) ผู2บริหารควรเปvดโอกาสให2บุคลากรทุกระดับแสดงความคิดเห็นและแสดง
ความสามารถในการทํางาน โดยผู2บริหารจะต2องกระตุ2นให2บุคลากรหม่ันคิดหาวิธีการทํางานแบบใหม/
ด2วยตัวเอง เพ่ือท่ีบุคลากรจะได2เกิดความภาคภูมิใจ หากสิ่งท่ีเขาคิดค2นประสบผลสําเร็จ และเปZน
ประโยชน�ต/อองค�การ นอกจากงานจะพัฒนาไปข2างหน2าแล2ว สมองของบุคลากรในองค�การยังได2ทํางาน
อยู/ตลอดด2วย ซึ่งจะเปZนการสร2างความรู2สึกผูกพันกับงานและมุ/งหวังความสําเร็จอยู/ตลอดเวลา 
   4) ควรส/งเสริมให2บุคลากรได2เล/นกีฬาและออกกําลังกายอย/างสมํ่าเสมอ โดยจัด
สถานท่ีไว2สําหรับบุคลากรได2ออกกําลังกายในช/วงหลังเลิกงาน เช/น สนามเปตอง ห2องฟvตเนส สนามบาส 
เปZนต2น และจัดให2มีกีฬาสัมพันธ�ระหว/างหน/วยงานภายใน และหน/วยงานในภูมิภาคเพ่ือเปZนการสร2าง
ความสัมพันธ�อันดีระหว/างบุคลากรภายในองค�การ 
 5.3.2 ข2อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยต/อไป 
   1) ในการวิจัยครั้งต/อไป ควรทําการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพ เพ่ือให2ได2ข2อมูลในเชิงลึก 
ตรงกับความต2องการและมีความชัดเจนมากข้ึน 
   2) ควรมีการสํารวจป�ญหาและอุปสรรคต/างๆ ในการพัฒนาตนเองของบุคลากร
เพ่ือให2ทราบข2อเท็จจริงอันจะนํามาซึ่งป�จจัยท่ีใช2ในการศึกษาป�จจัยท่ีมีผลต/อการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรกรมป"องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทยต/อไป   
   3) ควรศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป"องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย กับบุคลากรของหน/วยงานอ่ืนท่ีสังกัดกระทรวงมหาดไทย เพ่ือให2ทราบความแตกต/าง 
ในการพัฒนาตนเอง และสามารถนํามาเปZนแนวทางในการพัฒนาองค�การให2เทียบเท/ากับองค�การ 
อ่ืนๆ ได2    

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



94 
 

บรรณานุกรม 
 

กรรณิการ	 วิขัมภประหาร. (2539). การศึกษาความต�องการในการพัฒนาตนเองของข�าราชการ 
ในมหาวิทยาลัยขอนแก น. วิทยานิพนธ	ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาศึกษาศาสตร	 
มหาวิทยาลัยขอนแก(น. 

กรองแก*ว อยู(สุข. (2533). พฤติกรรมองค"การ. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ	จุฬาลงกรณ	มหาวิทยาลัย. 
กันยา เพ่ิมผล. (2541). การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน. กรุงเทพฯ: ฝ7ายเอกสารและตํารา  

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต. 
คติ โฆษานันตชัย. (2554). ป)จจัยท่ีมีผลต อการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท นวพลาสติก

อุตสาหกรรม จํากัด. วิทยานิพนธ	วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร	. 

จินตนา สุจจานันท	. (2554). การศึกษาตลอดชีวิตและการพัฒนาชุมชน. กรุงเทพฯ:  โอ.เอส.พริ้นต้ิงเฮาส	 
เฉลิมรัตน	 ไทยวี. (2549). ป)จจัยท่ีส งผลต อการพัฒนาตนเองของพนักงานบริการลูกค�า บริษัท   

แอดวานซ" อินโฟร" เซอร"วิส จํากัด (มหาชน). วิทยานิพนธ	วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร	. 

ชาญชัย อาจิณสมาจาร. (2540). การฝ7กอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคล. กรุงเทพฯ: มิตร สยาม. 
ทิพวรรณ เหล(าสุวรรณรัตน	. (2544). ทฤษฎีองค"การ และการจัดการ. กรุงเทพฯ: สถาบันบัณฑิต 

พัฒนบริหารศาสตร	. 
ธงชัย สันติวงษ	. (2542). การบริหารงานบุคคล. พิมพ	ครั้งท่ี 10. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ	ไทยวัฒนา

พาณิชย	. 
นิภา ศรีงาม. (2532). จิตวิทยาองค"การ. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ	มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 
นิภาพร แซ(เฮ*ง. (2549). การพัฒนาตนเองของนักศึกษาระดับปริญญาตรีท่ีเข�าร วมกิจกรรมของ

นักศึกษามหาวิทยาลัยรามคําแหง. วิยานิพนธ	ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย	 มหาวิทยาลัยรามคําแหง.  

ปราณีต รามสูตร และจํารัส ด*วงสุวรรณ. (2545). พฤติกรรมมนุษย"กับการพัฒนาตน. พิมพ	ครั้งท่ี 3. 
กรุงเทพฯ: ธนะการพิมพ	. 

ปรียามาลย	 บุญมาก. (2540). ความต�องการพัฒนาตนในการปฏิบัติหน�าท่ีของครูผู�สอนวิชา
ศิลปศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตศึกษา 10. วิทยานิพนธ	
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาสารคาม.  

ปGยะรัตน	 นิลอัยกา. (2537). การพัฒนาตนเอง: ประตูสู(ความสําเร็จ. วารสารส งเสริมประสิทธิภาพ
การเรียนการสอน. 5(1), 7. 

พจน	  เพชระบูรณิน. (2528). การพัฒนาตนเอง. กรุงเทพฯ: คณะกรรมการส(งเสริมงานวิจัย สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร	.  



95 
 

พวงรัตน	 ทวีรัตน	. (2540). วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร"และสังคมศาสตร". พิมพ	ครั้งท่ี 7. 
กรุงเทพฯ: สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทร	วิโรฒ ประสานมิตร. 

พิสิทธิ์ สารวิจิตร. (2540). การพัฒนาตนเองกับการปMองกันปNญหาสุขภาพของตนและสังคม.    
วารสารบัณฑิตศึกษา. 1(2), 83-87. 

ภัคกัลปP คเณศวรานันท	. (2550). ความสัมพันธ"ระหว างบรรยากาศองค"กรกับการพัฒนาตนเองของ
พนักงานส วนบริการข ายสายนครหลวงท่ี 4.2 บริษัท ทศท คอร"ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน). 
วิทยานิพนธ	บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการท่ัวไป มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 

มนัญญา ประสูตร	แสงจันทร	. (2552). วัฒนธรรมองค"การกับการพัฒนาตนเองของพนักงานครู
เทศบาลสังกัดเทศบาลในจังหวัดราชบุรี. วิทยานิพนธ	ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต          
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ, รัตนา ประเสริฐสม, และเรียม ศรีทอง. (2544). พฤติกรรมมนุษย"กับการ
พัฒนาตน. กรุงเทพฯ: ศูนย	หนังสือสถาบันราชภัฏสวนดุสิต. 

ระพี สาคริก. (2552). การศึกษากับการจัดการ. กรุงเทพฯ: วศิระ 
เรียม ศรีทอง. (2542). พฤติกรรมมนุษย"กับการพัฒนาตน. กรุงเทพฯ: เธิร	ดเวฟ เอ็ดดูเคชั่น. 
ลัดดา พัชรวิมาส. (2550). บรรยากาศองค"การท่ีมีผลต อแรงจูงใจในการทํางานและประสิทธิภาพ 

ในการทํางาน กรณีศึกษาพนักงานช่ัวคราว บริษัท ทรู คอร"ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน). 
กรุงเทพฯ: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร	. 

วิเชียร แก(นไร(. (2542). การพัฒนาตนเองของผู�บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษา จังหวัดสุพรรณบุรี. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร	. 

วิเชียร บัวบาน. (2549). ความคิดเห็นของข�าราชการสังกัดสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาท่ีมีต อการ
พัฒนาตนเอง. วิทยานิพนธ	ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร	 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร	.  

วิเชียร หล(อฉัตรนพคุณ. (2546). ป)จจัยท่ีมีความสัมพันธ"กับการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย" จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ . วิทยานิพนธ	ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐศาสตร	 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร	. 

วิศรุตา ทองแกมแก*ว. (2552). ป)จจัยท่ีส งผลต อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยทักษิณ. วิทยานิพนธ	ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต                            
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร	 มหาวิทยาลัยมหิดล. 

ศิริมนัส ลครวงษ	. (2549). การพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเว นอีเฟเว น จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ . วิทยานิพนธ	ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร	 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร	. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน	 และคนอ่ืนๆ. (2541). พฤติกรรมองค"การ. กรุงเทพฯ: ธีระฟGล	มและไซเท็กซ	. 
สงวน สุทธิเลิศอรุณ. (2543). พฤติกรรมมนุษย"กับการพัฒนาตน. กรุงเทพฯ: บริษัท อักษราพิพัฒน	 

จํากัด. 



96 
 

สมยศ นาวีการ. (2547). ทฤษฎีองค"การ. กรุงเทพฯ: บรรณกิจ. 
สหวัฒน	 ประไพทรัพย	สกุล. (2546). ความสัมพันธ"ระหว างการรับรู�บรรยากาศองค"การและ

พฤติกรรมการพัฒนาตนเองของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท ค�าสากลซิเมนต"ไทย จํากัด. 
วิทยานิพนธ	วิทยาศาสตร	มหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร	.  

สุชาดา รังสินันท	. (2541). คุณพร*อมท่ีจะอยู(ในองค	การยุคใหม(หรือยัง. วารสารข�าราชการ. 43 
(มีนาคม-เมษายน), 65-66.  

สุนทร วงษ	ไวศยวรรณ. (2540). วัฒนธรรมองค"การ. กรุงเทพฯ: โฟร	เพซ. 
สุภัททา ปGณฑะแพทย	. (2542). พฤติกรรมมนุษย"กับการพัฒนาตน: จิตวิทยาข้ันพ้ืนฐานและการ

ประยุกต". กรุงเทพฯ: สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา. 
อรุณ ทุ*ยแป. (2550). ความต�องการพัฒนาตนเองของพนักงานองค"การบริหารส วนตําบลในจังหวัด

อุตรดิตถ". ปริญญานิพนธ	รัฐประศาสนศาสตร	มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและการ
พัฒนาประชาคมเมืองและชนบท มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ	. 

อรุณ รักธรรม. (2533). มนุษยสัมพันธ"กับนักบริหาร. กรุงเทพฯ: สถาบันพัฒนบริหารศาสตร	. 
อรุณ รักธรรม. (2534). การบริหารและจัดการองค"กร. กรุงเทพฯ: สถาบันพัฒนบริหารศาสตร	. 
อรุณ รักธรรม. (2534). การพัฒนาองค"การเพ่ือการเปล่ียนแปลง. กรุงเทพฯ: 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
อัญญาณีย	 อัญญากูล, ร*อยตํารวจเอกหญิง. (2549). ป)จจัยท่ีมีความสัมพันธ"กับการพัฒนาตนเองใน

การปฏิบัติงานของเจ�าหน�าท่ีตรวจคนเข�าเมือง ด านตรวจคนเข�าเมือง ท าอากาศยาน
กรุงเทพฯ. วิทยานิพนธ	ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร	 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร	.   

Argyris, C. (1995). “Action Science and Organization Learning”. Journal of 
Management Psychology. 10 (April), 20-27. 

Brown, W.B., & Moberg, D.J. (1980). Organization Theory and Management: A 
Macro Approach. New York: John Willy & Sons, Inc. 

Cameron, Kim S., & Quinn, Robert E. (1999). Diagnosing and Changing 
Organizational Culture. Massachusetts: Addison-Wesley Publishing Company. 

Cherrington, David. J. (1994). Organizational Behavior. 2nd ed. Massachusetts:                
Allyn and Bacon. 

Cooke, R. A., & lafferty, J.C. (1989). Organization Culture Inventory.                        
Plymouth Ml: Human Synergistics. 

Covey, S.R. (1990). The seven habits of highly effective people. New York:      
McGraw-Hill. 



97 
 

Deal, Terrance E., & Kennedy, Allen A. (1982). The New Corporate Cultures. 
Cambridge: Basic Books. 

Dessler, G. (1980). Organization theory: Integrating structure and behavior. 2nd ed. 
New York: Prentice-Hall. 

Downs, Anthony. (1967). Inside Bureaucracy. 3rd ed. Boston: little, Brown and Co., 
(Canada) Ltd. 

Forehand, G.A., & Gilmer, B.V.H. (1964). “Environmental in studies of organizational 
behavior”. New York: McGraw- Hill. 

Fox, Steve. (1990). “Self-Development: From to Deconstruction”. In Self-
Development to Organizations. London: McGraw-Hill. 

Gibson, J. L., Ivancevich, J. M., & Donnelly, J. H. (1973). Organizations: Structure, 
process, behavior. Texas: Business Publications. 

Halpin, A. W., & Crofts, D. B. (1963). The original climate of schools.  Chicago: 
University of Chicago, Midwest Administration Center.  

Herzberg, Frederick. (1959). The Motivation to work. New York: John Wiley and Sons. 
Hofstede, G. (1997). Cultures and Organizations: Software of the mine.               

New York: McGraw- Hill. 
Kemp, J.E. (1990). The Instructional Design Process. New York: Harper & Row 

Publisher. 
Likert, R., & Likert, J. (1976). New way of Managing Conflict. New York: McGraw-Hill.    
Likert, Rensis. (1967). The Human Organization: Its Management and Value.  

New York: McGraw-Hill. 
Litwin, G.H., & Stringer, R.A. (1968). Motivation and organizational climate.              

Boston: Harvard University. 
Maslow, Abraham M. (1954). Motivation and Personality. New York: Harper and Row 

Publishers. 
Mayo, Elton. (1954). The Human Problems of an Industrial Civilization.                  

Boston: Harvard University. 
McShane & Glinow. (2005). Organizational Behavior. 3rded. New York: McGraw-Hill. 
Megginson, D., & Pedler, M. (1992). Self-development: A facilitator’s guide.      

London: McGraw-Hill.  
Peters, Tom & Waterman, Robert. (1982). In search of excellent lesson from 

America’s best run companies. New York: Harper and Row. 



98 
 

Richard L. Daft. (2000). The New Era of Management. Ohio: South-Western, part of 
the Thomson Corporation. 

Sathe, Vijay. (1985). Culture and Relate Corporate Realities. Illinois: Richard D. Irwin. 
Schein, E.H. (1992). Organizational Culture and Leadership.                                   

San Francisco: Jossey-Bass. 
Smirch, Linda. (1983). “Concepts of Culture and Organizational Analysis”. 

Administrative Science Quarterly. 28(3), 339-358. 
Steers, R. M. (1991).  Introduction to organizational behavior. 4thed.                 

New York: Harper Collins Publishers. 
Steers, R. M. (1977). Organization Effectiveness. California: Goodyear Publishers Inc. 
Stephen P. Robbins. (1993). Organizational Behavior: Concepts Controversies and 

Applications. New Jersey: Prentice – Hall Inc. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
 

 



 100

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ก 

หนังสือเชิญผู�ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช�ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป$องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

กระทรวงมหาดไทย 
คําช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้ เป.นส/วนหนึ่งของภาคนิพนธ4ระดับบัณฑิตศึกษา 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร4 เรื่อง ป;จจัยท่ีมีความสัมพันธ4กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรม
ป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 2. ข�อมูลท่ีท/านตอบแบบสอบถามจะไม/มีผลกระทบใดๆ ต/อผู�ตอบ ผู�วิจัยจะเก็บไว�เป.น
ความลับ และจะใช�ประโยชน4เพ่ือการศึกษาเท/านั้น  
 3. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้ แบ/งออกเป.น 3 ตอน ดังนี้  
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับป;จจัยส/วนบุคคลของผู�ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป.น
แบบเลือกตอบ (Check - List) 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค4การ และวัฒนธรรมองค4การของกรม
ป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย โดยข�อคําถามมีลักษณะเป.นแบบมาตราส/วนประมาณค/า 5 ระดับ 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทา
สาธารณภัย โดยข�อคําถามมีลักษณะเป.นแบบมาตราส/วนประมาณค/า 5 ระดับ 
 4. กรุณาตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป.นจริง และตรงกับความคิดเห็นของท/านมาก
ท่ีสุด คําตอบของทุกท/านทุกคําตอบผู�วิจัยจะเก็บไว�เป.นความลับและการนําเสนอข�อมูลจะทําใน
ลักษณะผลรวมท้ังหมด ซ่ึงจะเป.นประโยชน4ในการนําผลวิจัยไปใช�ในการพัฒนาตนเองของบุคลากร
กรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัยต/อไป 
 ผู�วิจัยหวังเป.นอย/างยิ่งว/าจะได�รับความร/วมมือและความอนุเคราะห4จากท/านในการตอบ
แบบสอบถามเป.นอย/างดี จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ด�วย 
 
 

    (คริษฐา  อรุณประเสริฐ) 
นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ4  ในพระบรมราชูปถัมภ4 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับป�จจัยส.วนบุคคลของผู0ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย �ลงใน  � หรือเติมข�อความลงในช/องว/างตามความเป.นจริงของท/าน 
 
 1. เพศ   

� ชาย   � หญิง 
 

 2. อายุ   
  � ตํ่ากว/า 30 ปR  � 30-39 ปR 
 
 3. ระดับการศึกษา 

  � ตํ่ากว/าปริญญาตรี  � ปริญญาตรี  
  � ปริญญาโท   � ปริญญาเอก 
 

 4. ระยะเวลาในการทํางาน (โดยนับระยะเวลาต้ังแต/วันท่ีเริ่มปฏิบัติงาน เศษของเดือน
ต้ังแต/ 6 เดือนข้ึนไป ให�นับเป.น 1 ปR)  ............... ปR 
 
 5. ประเภทของบุคลากร 

  �  ข�าราชการ  �  ลูกจ�างประจํา 
  �  พนักงานราชการ   

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค�การและวัฒนธรรมองค�การของกรมป$องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย � ลงในช/องระดับการประเมินท่ีตรงกับความคิดเห็นของท/านมากท่ีสุด    
โดยแต/ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 
 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  มาก 
 3 หมายถึง  ปานกลาง 
 2 หมายถึง  น�อย 
 1 หมายถึง  น�อยท่ีสุด 
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ข0อ บรรยากาศองค�การ 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

ด0านการติดต.อส่ือสารภายในองค�การ 

1. หน/วยงานของท/านมีการประชุมชี้แจงข/าวสารต/างๆ  
ให�บุคลากรรับทราบเป.นประจํา 

     

2. ผู�บังคับบัญชาเปUดโอกาสรับฟ;งข�อเสนอแนะ 
และความคิดเห็นของท/าน 

     

3. ท/านสามารถเข�าพบผู�บังคับบัญชาได�ตลอดเวลา 
โดยไม/ต�องนัดล/วงหน�า 

     

4. ท/านและเพ่ือนร/วมงานมีการปรึกษาหารือเพ่ือแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติอยู/เสมอ 

     

ด0านการมีส.วนร.วมในการตัดสินใจ 
5. ท/านมีส/วนร/วมในการกําหนดเป=าหมายในการปฏิบัติงาน      
6. ท/านมีส/วนร/วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน      
7. ท/านมีส/วนร/วมในการตัดสินใจเพ่ือแก�ไขป;ญหาต/างๆ ของ

การปฏิบัติงาน 
     

8. การตัดสินใจส/วนใหญ/ในหน/วยงานใช�การตัดสินใจแบบ
กลุ/มและมีการทํางานเป.นทีม 

     

ด0านการคํานึงถึงผู0ปฏิบัติงาน 
9. หน/วยงานของท/านจัดสวัสดิการต/างๆ ให�แก/บุคลากร 

อย/างเป.นธรรมทุกระดับ 
     

10. หน/วยงานของท/านมีการจัดสภาพแวดล�อมในการทํางาน 
ท่ีมีความปลอดภัยอย/างเพียงพอ 

     

11. หน/วยงานของท/านมีการจัดวัสดุอุปกรณ4ในการทํางาน
เพียงพอ 

     

12. ท/านได�รับการสนับสนุนให�ได�รับการฝYกอบรมและพัฒนา 

ท้ังความรู�ความสามารถและความคิดริเริ่มสร�างสรรค4 
     

ด0านการใช0อํานาจและอิทธิพลในองค�การ 
13. ผู�บังคับบัญชาจะใช�อํานาจหน�าท่ีตามท่ีได�รับตามกฎหมาย

อย/างเหมาะสม 
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ข0อ บรรยากาศองค�การ 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

14. ผู�บังคับบัญชามักจะเป.นผู�ตัดสินใจในเรื่องต/างๆ ตลอดจน
แก�ป;ญหาและอุปสรรคเพียงผู�เดียว 

     

15. มีการมอบหมายงานให�ผู�ใต�บังคับบัญชาตามความ
เหมาะสมของบุคลากร 

     

16. บุคลากรต�องปฏิบัติตามกฎระเบียบ และข�อบังคับท่ี
องค4การกําหนดไว�อย/างเคร/งครัด 

     

ด0านการนําเทคนิคมาใช0ในองค�การ 

17. องค4การมีการสนับสนุนให�มีการนําเทคโนโลยีทันสมัย 
มาใช�ในการทํางาน 

     

18. องค4การมีการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช�ในการเผยแพร/
ข�อมูลข/าวสารต/างๆ  

     

19. บุคลากรได�รับการพัฒนาความรู�และทักษะในการใช�
เทคโนโลยีใหม/ๆ ท่ีองค4การนํามาใช�อย/างสมํ่าเสมอ 

     

20. องค4การให�ความสําคัญกับการปรับปรุงวิธีการทํางาน 
เพ่ือให�ได�ผลงานตามเป=าหมายท่ีวางไว� 

     

ด0านการสร0างแรงจูงใจในการทํางาน 
21. ท/านคิดว/างานท่ีท/านทํามีโอกาสก�าวหน�าในอาชีพ      
22. ท/านพร�อมท่ีจะสนับสนุนและปฏิบัติงานด�วยความขยัน

ขันแข็งเพ่ือให�งานสําเร็จ 
     

23. ท/านภูมิใจท่ีได�ใช�ความรู�ความสามารถอย/างเต็มท่ี 
ในการทํางาน 

     

24. ท/านมีความสัมพันธ4ท่ีดีกับบุคลากรในหน/วยงาน      
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ข0อ วัฒนธรรมองค�การ 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมแบบมีส.วนร.วม 

1. ผู�บังคับบัญชาในหน/วยงานของท/านให�คําปรึกษา
ผู�ใต�บังคับบัญชาเป.นอย/างดี 

     

2. ลักษณะการทํางานในหน/วยงานของท/านเป.นแบบ
ครอบครัว ให�ความเป.นกันเองแก/บุคลากร เอ้ือเฟ[\อเผื่อแผ/
ซ่ึงกันและกัน 

     

3. หน/วยงานของท/านมุ/งการทํางานเป.นทีม โดยให�สมาชิก 
มีส/วนร/วมในการตัดสินใจ 

     

4. หน/วยงานของท/านให�ความสําคัญกับความเชื่อถือ ไว�วางใจ
ต/อกัน 

     

วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
5. ผู�บังคับบัญชาในหน/วยงานของท/านเป.นตัวอย/างท่ีดี 

ของการเป.นผู�ท่ีมีความคิดริเริ่มสร�างสรรค4 
     

6. หน/วยงานของท/านมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ4การทํางาน
เพ่ือให�มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล�อมเสมอ 

     

7. หน/วยงานของท/านมักมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน 
โดยนําวิธีการใหม/ๆ มาใช�เสมอ 

     

8. ท/านมักได�รับมอบหมายงานใหม/ๆ ท่ีท�าทายให�ปฏิบัติเสมอ      
วัฒนธรรมแบบมุ.งผลสําเร็จ 
9. หน/วยงานของท/านมีการกําหนดวัตถุประสงค4 และ

เป=าหมายท่ีชัดเจน 
     

10. หน/วยงานของท/านให�ความสําคัญกับความสําเร็จของงาน
และผลลัพธ4การปฏิบัติงาน 

     

11. หน/วยงานของท/านมุ/งเน�นชัยชนะเหนือคู/แข/งขัน โดย
ทํางานแบบ “ผู�นําในการแข/งขัน” 

     

12. บุคลากรในหน/วยงานของท/านมีความต้ังใจ ทุ/มเท และขยัน
ขันแข็งในการทํางาน 
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ข0อ วัฒนธรรมองค�การ 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมแบบมุ.งความสอดคล0อง 

13. หน/วยงานของท/านมีการจัดโครงสร�างองค4กรชัดเจน      

14. ค/านิยมในการทํางานของบุคลากรเน�นประสิทธิภาพ  
และความประหยัดเป.นหลัก 

     

15. หน/วยงานของท/านมีกระบวนการทํางานและวิธีปฏิบัติงาน 
ท่ีเป.นระบบ 

     

16. บุคลากรปฏิบัติงานโดยเน�นให�ถูกต�องตามกฎ ระเบียบ  
และข�อปฏิบัติต/างๆ 

     

 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป$องกันและบรรเทาสาธารณภัย
กระทรวงมหาดไทย 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย � ลงในช/องระดับการประเมินท่ีตรงกับความคิดเห็นของท/าน 
มากท่ีสุด โดยแต/ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 
 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  มาก 
 3 หมายถึง  ปานกลาง 
 2 หมายถึง  น�อย 
 1 หมายถึง  น�อยท่ีสุด 
 

ข0อ การพัฒนาตนเอง 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

ด0านร.างกายและบุคลิกภาพ 

1. ท/านมักออกกําลังกายเพ่ือความแข็งแรงของร/างกายเสมอ      

2. ท/านเห็นว/าร/างกายท่ีแข็งแรงจะทําให�ท/านทํางานได�ดี 
มีประสิทธิภาพ 

     

3. ท/านจะให�ความสนใจกับบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพท่ีดีเพ่ือเป.น 
แบบอย/างให�กับตนเอง 

     

4. ท/านมักหาโอกาสเข�ารับการอบรมในหลักสูตรต/างๆ ท่ี
องค4กรจัดข้ึน เพ่ือเป.นการพัฒนาตนเอง 
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ข0อ การพัฒนาตนเอง 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

5. ท/านรู�สึกยินดีอย/างมากหากหน/วยงานส/งท/านไปอบรม
สัมมนาศึกษาหรือดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู� 

     

6. ท/านได�พัฒนาความสามารถด�านต/างๆ เพ่ิมข้ึน เพ่ือให�เป.น
บุคคลท่ีมีคุณค/าและมีคุณภาพ 

     

ด0านงาน 

7. ท/านมักจะกําหนดแผนหรือเป=าหมายในการพัฒนาตนเอง 
เพ่ือความสําเร็จในอาชีพการงาน 

     

8. ท/านจะสํารวจตนเองเสมอว/า ขาดความรู�ทักษะ 
หรือความสามารถอะไร เพ่ือใช�เป.นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองต/อไป 

     

9. ท/านทราบว/าจะใช�จุดเด/นอะไรในการผลักดันตนเอง 
ให�ก�าวหน�าในอาชีพการงาน 

     

10. ท/านจะนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช�ในการ 
วางแผนการพัฒนาตนเอง 

     

11. ท/านเห็นว/าการได�รับความรู�ใหม/ๆ จะช/วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 

     

12. ท/านมักแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร/วมงานเก่ียวกับ
งานท่ีท/านรับผิดชอบเสมอ 

     

ด0านสังคม 

13. ท/านคิดว/าสัมพันธภาพท่ีดีท่ีมีต/อบุคคลรอบข�าง 
มีความสําคัญกับการทํางาน 

     

14. ท/านสามารถปรับตัวให�เข�ากับบุคคลอ่ืนได�เป.นอย/างดี      

15. ท/านมักเรียนรู�ถึงวิธีการท่ีจะทําให�บุคคลอ่ืนมีความสุข      

16. หากมีผู�มาสอบถามข�อมูลท่ีท/านไม/ทราบ ท/านจะรีบค�นคว�า
หาข�อมูลเพ่ือให�สามารถตอบข�อมูลนั้นๆ ได� 

     

17. ท/านมักกระตือรือร�นในการให�ข�อมูลท่ีถูกต�องแก/ผู�อ่ืน      

18. ท/านสามารถรับรู�ถึงอารมณ4และความรู�สึกของเพ่ือน
ร/วมงานได�เป.นอย/างดี 
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ภาคผนวก ค 
ค/าสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันแบบสอบถาม 
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ตารางภาคผนวก ค.1 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามบรรยากาศองค4การ ด�านการติดต/อสื่อสาร
 ภายในองค4การ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.729 4 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

a1 10.7667 6.323 .484 .690 

a2 11.2333 4.875 .741 .515 

a3 10.9667 5.895 .597 .621 

a4 10.3333 8.230 .285 .778 

 

ตารางภาคผนวก ค.2ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามบรรยากาศองค4การ ด�านการมีส/วนร/วมใน
 การตัดสินใจ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.908 4 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a5 10.2667 8.961 .809 .879 

a6 10.2000 8.234 .876 .852 

a7 10.2333 8.392 .846 .863 

a8 10.1000 8.093 .682 .932 
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ตารางภาคผนวก ค.3 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามบรรยากาศองค4การ ด�านการคํานึงถึง
 ผู�ปฏิบัติงาน 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.760 4 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a9 9.9667 7.137 .550 .708 

a10 9.3333 5.954 .718 .606 

a11 9.2667 7.789 .486 .741 

a12 9.4333 7.495 .490 .740 

 
ตารางภาคผนวก ค.4 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามบรรยากาศองค4การ ด�านการใช�อํานาจและ
 อิทธิพลในองค4การ 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.746 4 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a13 10.2667 6.340 .577 .667 

a14 10.4333 7.633 .370 .780 

a15 10.2667 6.823 .614 .650 

a16 9.9333 6.547 .625 .641 
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ตารางภาคผนวก ค.5 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามบรรยากาศองค4การด�านการนําเทคนิค
 มาใช�ในองค4การ 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.950 4 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a17 10.0000 7.655 .911 .927 

a18 9.8000 9.338 .891 .938 

a19 10.0333 8.723 .878 .936 

a20 10.0667 8.064 .875 .938 

 

ตารางภาคผนวก ค.6 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามบรรยากาศองค4การ ด�านการสร�าง
 แรงจูงใจในการทํางาน 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.728 4 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

a21 12.6000 3.283 .478 .728 

a22 11.4333 4.116 .533 .660 

a23 11.5333 3.775 .677 .580 

a24 11.2333 4.668 .464 .702 
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ตารางภาคผนวก ค.7 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามวัฒนธรรมองค4การด�านวัฒนธรรม
 แบบมีส/วนร/วม 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.883 4 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

b1 9.6667 10.782 .580 .909 

b2 9.7000 9.252 .770 .841 

b3 9.5667 9.220 .799 .830 

b4 9.5667 8.806 .846 .810 

 
ตารางภาคผนวก ค.8 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามวัฒนธรรมองค4การด�านวัฒนธรรม
 แบบปรับตัว 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.926 4 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

b5 9.6333 9.620 .908 .877 

b6 9.6000 10.386 .905 .877 

b7 9.7000 10.562 .913 .875 

b8 9.2667 13.306 .610 .967 
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ตารางภาคผนวก ค.9 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามวัฒนธรรมองค4การ ด�านวัฒนธรรม
 แบบมุ/งผลสําเร็จ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.861 4 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

b9 10.3333 7.609 .773 .797 

b10 10.1667 7.454 .838 .772 

b11 11.0667 7.995 .496 .927 

b12 10.1333 7.844 .798 .792 

 
ตารางภาคผนวก ค.10 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามวฒันธรรมองค4การ ด�านวัฒนธรรมแบบมุ/ง 
 ความสอดคล�อง 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.890 4 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

b13 10.6333 7.964 .748 .864 

b14 10.9667 7.895 .665 .893 

b15 10.9667 7.137 .799 .843 

b16 10.8333 7.040 .831 .830 
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ตารางภาคผนวก ค.11 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามการพัฒนาตนเองด�านร/างกายและ
 บุคลิกภาพ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.854 6 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

c1 18.8333 16.764 .516 .856 

c2 18.0333 18.861 .436 .862 

c3 18.5000 16.466 .728 .814 

c4 18.8000 15.269 .724 .812 

c5 18.4000 15.697 .802 .799 

c6 18.6000 16.524 .670 .824 

 

ตารางภาคผนวก ค.12 ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามการพัฒนาตนเองด�านงาน 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.813 6 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

c7 19.1667 12.626 .545 .791 

c8 19.2000 10.924 .781 .737 

c9 19.2667 11.582 .672 .763 

c10 19.2667 10.547 .833 .723 

c11 18.8333 13.109 .455 .808 

c12 19.2667 12.754 .289 .862 
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ตารางภาคผนวก ค.13  ค/าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง ด�านสังคม 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.870 6 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

c13 19.5000 11.293 .750 .838 

c14 19.6667 11.471 .723 .842 

c15 20.0333 10.033 .768 .829 

c16 20.2333 10.599 .578 .870 

c17 19.9000 10.300 .777 .828 

c18 19.8333 12.075 .491 .876 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 120

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างบรรยากาศองค4การและวัฒนธรรมองค4การ 

กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
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ตารางภาคผนวก ง.1 ผลการวิ เคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/ างบรรยากาศองค4การ ด�านการ
 ติดต/อสื่อสารภายในองค4การกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและ
 บรรเทาสาธารณภัย 

 
Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mtotalA1 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .363** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .447** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .347** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .437** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mtotalA1 Pearson 
Correlation 

.363** .447** .347** .437** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 

mtotalA1 หมายถึง บรรยากาศองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านการ
ติดต/อสื่อสารภายในองค4การ 
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกาย
และบุคลิกภาพ 
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง        
3 ด�าน  ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
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ตารางภาคผนวก ง.2 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างบรรยากาศองค4การ ด�านการมีส/วนร/วมใน
 การตัดสินใจกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mtotalA2 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .402** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .499** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .383** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .486** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mtotalA2 Pearson 
Correlation 

.402** .499** .383** .486** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 

mtotalA2 หมายถึง บรรยากาศองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านการมีส/วนร/วม
ในการตัดสินใจ 
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกาย
และบุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง        
3 ด�าน  ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
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ตารางภาคผนวก ง.3 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างบรรยากาศองค4การ ด�านการคํานึงถึง
 ผู�ปฏิบัติงานกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

Correlations 

  mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mtotalA3 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .329** 

Sig. (2-tailed) 
 

.000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .409** 

Sig. (2-tailed) .000 
 

.000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .206** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 
 

.000 .001 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .355** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 
 

.000 
N 260 260 260 260 260 

mtotalA3 Pearson 
Correlation 

.329** .409** .206** .355** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 
 

N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 

mtotalA3 หมายถึง บรรยากาศองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านการคํานึงถึง
ผู�ปฏิบัติงาน 
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกายและ
บุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง        
3 ด�าน  ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
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ตารางภาคผนวก ง.4 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างบรรยากาศองค4การ ด�านการใช�อํานาจใน
 องค4การกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mtotalA4 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .430** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .466** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .426** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .501** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mtotalA4 Pearson 
Correlation 

.430** .466** .426** .501** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 
 
mtotalA4 หมายถึง บรรยากาศองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านการใช�อํานาจ
ในองค4การ  
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกาย 
และบุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง        
3 ด�าน ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
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ตารางภาคผนวก ง.5 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างบรรยากาศองค4การ ด�านการนําเทคนิคมาใช�ใน
 องค4การ กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mtotalA5 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .325** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .419** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .291** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .391** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mtotalA5 Pearson 
Correlation 

.325** .419** .291** .391** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 
 

mtotalA5 หมายถึง บรรยากาศองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านการนําเทคนิค
มาใช�ในองค4การ 
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกายและ
บุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง        
3 ด�าน ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
 



 126

ตารางภาคผนวก ง.6 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างบรรยากาศองค4การ ด�านการสร�าง
 แรงจูงใจในการทํางาน กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและ
 บรรเทาสาธารณภัย 
 

Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mtotalA6 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .474** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .552** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .561** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .603** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mtotalA6 Pearson 
Correlation 

.474** .552** .561** .603** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 
 
mtotalA6 หมายถึง บรรยากาศองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านการสร�างแรงจูงใจใน
การทํางาน 
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกาย
และบุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง              
3 ด�าน ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   



 127

ตารางภาคผนวก ง.7 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างวัฒนธรรมองค4การ ด�านวัฒนธรรมแบบมี
 ส/วนร/วมกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 

Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mTotalB1 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .354** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .468** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .377** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .453** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalB1 Pearson 
Correlation 

.354** .468** .377** .453** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 

mtotalB1 หมายถึง วัฒนธรรมองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านวัฒนธรรมแบบ
มีส/วนร/วม 
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกาย
และบุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง        
3 ด�าน  ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
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ตารางภาคผนวก ง.8 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างวัฒนธรรมองค4การ ด�านวัฒนธรรมแบบ
 ปรับตัวกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mTotalB2 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .455** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .516** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .340** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .495** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalB2 Pearson 
Correlation 

.455** .516** .340** .495** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 
 
mtotalB2 หมายถึง วัฒนธรรมองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านวัฒนธรรมแบบ
ปรับตัว 
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกายและ
บุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง       
3 ด�าน  ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
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ตารางภาคผนวก ง.9 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างวัฒนธรรมองค4การ ด�านวัฒนธรรมแบบ
 มุ/งผลสําเร็จกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mTotalB3 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .442** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .525** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .391** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .513** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalB3 Pearson 
Correlation 

.442** .525** .391** .513** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 
 
mtotalB3 หมายถึง วัฒนธรรมองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านวัฒนธรรมแบบ
มุ/งผลสําเร็จ 
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภยั ด�านร/างกายและ
บุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง        
3 ด�าน  ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
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ตารางภาคผนวก ง.10 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างวัฒนธรรมองค4การ ด�านวัฒนธรรมแบบมุ/ง
 ความสอดคล�องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mTotalB4 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .433** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .524** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .378** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .505** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalB4 Pearson 
Correlation 

.433** .524** .378** .505** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 

mtotalB4 หมายถึง วัฒนธรรมองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านวัฒนธรรมแบบมุ/ง
ความสอดคล�อง 
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกายและ
บุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง        
3 ด�าน  ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
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ตารางภาคผนวก ง.11 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างบรรยากาศองค4การโดยรวมกับการ
 พัฒนาตนเองขอบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mTotalA1A6 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .484** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .584** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .458** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .577** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalA1A6 Pearson 
Correlation 

.484** .584** .458** .577** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 

mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกายและ
บุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง        
3 ด�าน ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
mTotalA1A6 หมายถึง บรรยากาศองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง 6 ด�าน 
ประกอบด�วยการติดต/อสื่อสารภายในองค4การ การมีส/วนร/วมในการตัดสินใจ การคํานึงถึงผู�ปฏิบัติงาน 
การใช�อํานาจในองค4การ การนําเทคนิคมาใช�ในองค4การ การสร�างแรงจูงใจในการทํางาน 
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ตารางภาคผนวก ง.12 ผลการวิเคราะห4ความสัมพันธ4ระหว/างวัฒนธรรมองค4การโดยรวมกับการ
 พัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

Correlations 

    mTotalC1 mTotalC2 mTotalC3 mTotalC1C3 mTotalB1B4 
mTotalC1 Pearson 

Correlation 
1 .666** .579** .855** .472** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC2 Pearson 
Correlation 

.666** 1 .723** .902** .570** 

Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC3 Pearson 
Correlation 

.579** .723** 1 .877** .417** 

Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalC1C3 Pearson 
Correlation 

.855** .902** .877** 1 .552** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 
N 260 260 260 260 260 

mTotalB1B4 Pearson 
Correlation 

.472** .570** .417** .552** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 260 260 260 260 260 

** Correlations is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 
 
mTotalC1 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านร/างกายและ
บุคลิกภาพ  
mTotalC2 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านงาน 
mTotalC3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ด�านสังคม 
mTotalC1C3 หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท้ัง        
3 ด�าน  ประกอบด�วย ด�านร/างกายและบุคลิกภาพ ด�านงาน ด�านสังคม   
mTotalB1B4 หมายถึง วัฒนธรรมองค4การของกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัยโดยรวมกับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรกรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
 



ประวัติผู
วิจัย 
 

ชื่อ – นามสกุล คริษฐา  อรุณประเสริฐ 
วัน เดือน ป� ท่ีเกิด 13 กุมภาพันธ" 2518 
สถานท่ีเกิด  จังหวัดสุโขทัย 
ท่ีอยู.ป/จจุบัน 94 หมู. 3 ถนนรังสิต-ปทุมธานี ตําบลบางพูน อําเภอเมือง 

จังหวัดปทุมธานี 
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2542 
 
บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการตลาด 
มหาวิทยาลัยรังสิต  

ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2554 
 
พ.ศ. 2555 

 
นักวิชาการแรงงาน 
กรมสวัสดิการและคุ;มครองแรงงาน 
นักวิเคราะห"นโยบายและแผน 
กรมป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ตําแหน.งหน;าท่ีการงานป/จจุบัน นักวิเคราะห"นโยบายและแผน 
ท่ีทํางานป/จจุบัน วิทยาลัยป=องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี 
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