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บทคดัย่อ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคส์าํคญัเพ่ือ (1) ศึกษาการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร
ของฝ่ายช่างบริษทั การบินไทยจาํกดั (มหาชน) (2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารโดยจาํแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่างบริษทั 
การบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือ  พนักงานฝ่ายช่าง
ของบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 4,598 คน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 370 คน เคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการวิจัย  คือแบบสอบถามซ่ึงผ่านการทดสอบรวมทั้ งการหาค่าความเช่ือถือได้ของ
แบบสอบถามท่ีระดบั 0.89  ส่วนสถิติท่ีใช ้คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ค่าที และการทดสอบค่าเอฟ 
 ผลการวิจยั พบว่า  (1) การดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย
จาํกดั (มหาชน) ทั้ง 3 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง (2) การเปรียบเทียบการดาํเนินงานการพฒันา
องคก์าร พบว่า พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารแตกต่าง
กนั (3)  ปัญหาในการพฒันาองคก์ารมี 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) การมอบนโยบายแก่พนักงานระดบั
ปฏิบติังานไม่ทัว่ถึง 2)  การจดัฝึกอบรมพนกังานฝ่ายช่างไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน 
3) ฝ่ายช่างขาดการประสานงานระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในองคก์ร สําหรับขอ้เสนอแนะในการ
พฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทยจาํกดั (มหาชน) ไดแ้ก่ 1) ฝ่ายช่างควรกาํหนดนโยบาย
ให้เหมาะสม เพื่อให้พนักงานเขา้ใจและสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง 2) ฝ่ายช่างควรจดัการอบรม
ความรู้แก่บุคลากรใหท้ัว่ถึงและเร่ืองท่ีอบรมสามารถนาํมาใชก้บัการปฏิบติังาน 3) ฝ่ายช่างควรจดัหา
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ของช่างใหมี้ประสิทธิภาพ เพียงพอและทนัสมยั 
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Abstract 
 

 The objectives of this research were to study (1) the application of organization 
development in Technical Department of Thai Airways International  Public Company 
Limited (2) factors affecting  organization development of Technical Department, 
Thai Airways International Public Company Limited (3) problems and 
recommendations on organization development of Technical Department, Thai 
Airways International Public Company Limited. 

This study was a survey research. Population included 4,598 employees of 
Technical Department of Thai Airways International Public Company Limited from 
which 370 samples were drawn.  Questionnaire with 0.89 level of reliability was used 
as research instrument. Statistical tools employed were percentage, mean, standard 
deviation, t-test and F-test.  

 Research results found that (1)  the operation of  organization development 
of Technical Department Thai Airways International Public Company Limited was in 
moderate level (2) factors affecting organization development were employees 
behavior, structure and work system, technical knowledge and technology, when 
compared the operation, it was found that employees with different gender affected 
differently on organization development (3) three major problems were 1) operational 
staff was not properly informed of  strategic policy 2) insufficient trainings  provided 
to technical staff (3) lack of coordination between Technical Department and other 
Departments. Recommendations were 1) Technical Department of Thai Airways 
International  Public Company Limited should formulate appropriate, understandable 
and practical policy 2) training should be provided to all employees on knowledge 
applicable to their work 3) adequate and modern equipment and facilities should be 
properly supplied.  
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มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการทาํวิทยานิพนธ์คร้ังน้ีทุกท่าน 
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
 ปัจจุบนัองคก์ารธุรกิจตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา เน่ืองดว้ยผลกระทบ
จากสภาวะแวดลอ้มท่ีมาจากภายในและภายนอกองคก์าร  โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลกระทบท่ีมาจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ประกอบกบัสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง และวฒันธรรมไดเ้ปล่ียนแปลงไปตามกนั  องคก์ารธุรกิจท่ีสามารถปรับตวัให้เขา้
กบัสถานการณ์ของโลก และภาวะปัจจุบนัเท่านั้นจึงจะสามารถยืนหยดัอยู่ได ้ ดงันั้นเพื่อความอยู่
รอดขององค์การแล้ว องค์การยุคปัจจุบันจะต้องเรียนรู้และปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงไป  การพฒันาองคก์าร (Organization Development) หรือท่ีนิยมเรียกกนัว่า  OD เป็น
เคร่ืองมือท่ีถูกนาํมาใชใ้นการบริหารและพฒันาองคก์รเพ่ือใหอ้งคก์รสามารถปรับตวัและแกไ้ขปัญหา 
กา้วทนัการเปล่ียนแปลง พร้อมสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์รอยา่งเป็นระบบและเป็นรูปธรรมมากข้ึน 
องคก์ารตอ้งวางแผนการจดัการเปล่ียนแปลงทัว่ทั้งองคก์ารอยา่งมีระบบ แบบแผน ทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว ให้สามารถตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีและวิทยาการ
สมยัใหม่ท่ีเกิดข้ึนรวดเร็ว ทาํให้องค์การดาํเนินการได้ตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ รวมถึง
เสริมสร้างความสามารถใหก้บับุคคลในองคก์ารใหมี้ทศันคติท่ีดี บริหารงานเป็นลกัษณะเชิงรุก โดย
พฒันาให้ทนักบัความเจริญกา้วหน้าของธุรกิจ (เสน่ห์ จุย้โต 2547:26) องคก์ารจะตอ้งปรับตวัให้
สอดคลอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มและจะตอ้งมีปฏิสมัพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มในองคก์ารและสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกใหเ้หมาะสม (สุนนัทา เลาหนนัทน์ 2541: 33) โดยวาร์เรน เบนนิส กล่าวว่าวตัถุประสงค์
ของการพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีมุ่งจดัสรรหาพฒันา  ส่งเสริมทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
ให้พร้อมช่วยแกปั้ญหาให้องคก์ารไดทุ้กเวลาท่ีองคก์ารมีความตอ้งการ ให้องคก์ารสามารถปรับตวั
ได ้และอยูร่อดเม่ือประสบกบัปัญหาและการเปล่ียนแปลง ส่งเสริมการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ 
ใหทุ้กคนในองคก์ารตระหนกัในภาระความรับผดิชอบต่อตาํแหน่งและหนา้ท่ีเพื่อสร้างเสริมความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร (พชัรี นีรนาทโกมล2548: 17) 
 ธุรกิจการบินก็เผชิญกบัผลกระทบของวิกฤติเศรษฐกิจเช่นเดียวกนั บริษทั การบินไทย 
จาํกดั (มหาชน)  ก่อตั้งข้ึนในปีพุทธศกัราช 2503 โดยบริษทัเดินอากาศไทย จาํกดั กบัสายการบิน
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สแกนดิเนเวียนแอร์ไลน์ซิสเต็ม หรือใชช่ื้อว่า เอส เอ เอส โดยบริษทัเดินอากาศไทยไดร่้วมลงทุน
กิจการดว้ยทุนเพียง 2 ลา้น ถือหุน้ร้อยละ 70 และ เอส เอ เอส ถือหุน้ร้อยละ 30 ซ่ึงในเวลาต่อมาไดมี้
การเพิ่มทุนอย่างเป็นขั้นตอนตลอดมาจนถึงปีพุทธศกัราช 2520 บริษทัเดินอากาศไทยไดซ้ื้อหุ้น
ทั้งหมดคืนจากสายการบินสแกนดิเนเวียนแอร์ไลน์ซิสเตม็ ในปี พ.ศ. 2531 รัฐบาลไดมี้มติใหร้วม
กิจการระหว่าง บริษทัเดินอากาศไทย จาํกดั เขา้กบับริษทัการบินไทย จาํกดั เป็นบริษทัเดียวกนัดว้ย
เงินทุน 2,230 ลา้นบาท ซ่ึงมีกระทรวงการคลงั เป็นผูถื้อหุน้รายใหญ่ในวนัท่ี 1  เมษายน พ.ศ.2531 
จึงทาํให้เป็นสายการบินแห่งชาติ ดาํเนินกิจการการบินทั้งภายในประเทศและระหว่างประเทศ ตาม
มติของคณะรัฐมนตรีและมอบโอนหุ้นท่ีซ้ือมาน้ีให้กระทรวงการคลงั บริษทัการบินไทย จาํกัด 
(มหาชน) เป็นองคก์ารหน่ึงท่ีสาํคญัของประเทศ เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ สงักดักระทรวงคมนาคม ใน
ฐานะเป็นสาธารณูปโภคของประเทศ ดาํเนินการให้บริการขนส่งผูโ้ดยสาร สินคา้และไปรษณียภณัฑ ์
ทางอากาศ ภายในและระหว่างประเทศ ในฐานะของสายการบินแห่งชาติ (National Flag Carrier) 
ดาํเนินกิจการแข่งขนักับต่างประเทศในธุรกิจการบินโลก  และรัฐวิสาหกิจท่ีสามารถทาํกาํไร
ต่อเน่ืองกนั ทั้งยงัไดรั้บการยกยอ่งในดา้นต่างๆ ใหอ้ยูใ่นระดบัสายการบินชั้นนาํของโลกเสมอมา 
 บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) ไดน้าํช่ือเสียงมาสู่ประเทศไทยในประชาคมโลก 
ทั้งในแง่ของความสาํเร็จ ท่ีไดจ้ากการยอมรับจากใชผู้ใ้ชบ้ริการ ไดรั้บการยกยอ่งจากสถาบนัสาํคญั 
ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ นอกจากนั้นสายการบินนานาชาติส่วนใหญ่ท่ีทาํการบินมาท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิ ใหค้วามไวว้างใจฝ่ายช่างของการบินไทย ใหต้รวจซ่อมบาํรุงเคร่ืองบินตลอด
มา  ในปัจจุบนั บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) มีเคร่ืองบิน 87 ลาํ ใหบ้ริการในเส้นทางการบิน
ทัว่โลก 70 เมือง 5 ทวีป ในปี 2554 บริษทั การบินไทยฯ ดาํเนินกิจการธุรกิจการบินพาณิชยค์รบ 51ปี
ดงันั้นการบินไทย จะตอ้งมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบโครงสร้างทางธุรกิจขององคก์าร เพื่อให้
การบินไทยมีความเขม้แขง็ และเป็นองคก์ารท่ีจะดาํเนินธุรกิจกา้วหนา้ต่อไปในอนาคตอยา่งมัน่คง  
เพื่อบรรลุเป้าหมายของบริษทัฯ เป็นความภาคภูมิใจของประเทศไทย ดว้ยการเป็นสายการบินชั้นนาํ 
1 ใน 3 ของเอเชีย และ1ใน 5 ของโลก (ปิยสวสัด์ิ  อมัระนนัทน์, 2552) 
 การท่ีจะนาํการบินไทยสู่อนาคตท่ีเขม้แข็งและยัง่ยืน จะตอ้งมีคุณลกัษณะ 3 ประการ 
ดงัน้ี มุ่งเน้นลูกคา้ โดยมีความเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้อย่างถ่องแท ้และนาํเสนอผลิตภณัฑ์
และบริการท่ีสนองต่อความตอ้งการท่ีสําคญัของลูกคา้ โดยให้บริการท่ีมีคุณภาพดี ตามความ
คาดหวงัอยา่งสมํ่าเสมอดว้ยตน้ทุนท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งได ้มีความคล่องตวั สามารถตดัสินใจ
และดาํเนินการปรับตวัไดอ้ย่างรวดเร็วตามความผนัผวนของอุตสาหกรรม (TG Update,Thai 
Airways International Staff News: 2552) สาํหรับแนวทางกลยทุธ์เพื่อมุ่งสู่ความสาํเร็จ ไดแ้ก่ สร้าง
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คุณค่าเพิ่มให้ลูกคา้ พฒันาการปฏิบติังานให้เป็นเลิศ ปรับรูปแบบโครงสร้างและการดาํเนินธุรกิจ 
ร่วมผลกัดนัและประสบความสาํเร็จดว้ยกนั และสร้างความยัง่ยนืทางการเงิน 

(ปิยสวสัด์ิ  อมัระนนัทน์, 2553) บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) จึงตอ้งเร่งสร้าง
ความสามารถในเชิงแข่งขนัขององค์การ  และช่วงชิงความได้เปรียบในเชิงแข่งขนัอย่างย ัง่ยืน 
สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ในทุกจุดบริการ เป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพและมีความ
โปร่งใสในการบริหารงาน และเป็นองคก์รท่ีมีความคล่องตวัในการดาํเนินธุรกิจท่ีปรับเปล่ียนตาม
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ  จากสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ จึงเป็นเหตุจูงใจ ให้ผูว้ิจยัซ่ึงเป็นพนักงานของบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) สนใจ
ศึกษาในการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแนวทางการพฒันา
องคก์าร ของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน)    
 

2.  วตัถุประสงค์การวจิยั 
 

2.1  เพื่อศึกษาการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่างบริษทั การบินไทย จาํกดั 
(มหาชน) 
 2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารโดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 2.3  เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะ ในการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่างบริษทั การ
บินไทย จาํกดั (มหาชน) 
 

3.  ขอบเขตการวจิยั 
 

การวิจยัคร้ังน้ี จะดาํเนินการภายใตข้อบเขตในแต่ละดา้น ต่อไปน้ี 
 3.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา   เป็นการศึกษาความคิดเห็นของพนกังานระดบับริหาร และ
ระดบัปฏิบติัการเก่ียวกบัการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั 
(มหาชน) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์การโดยจาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ตลอดจน
รวบรวมขอ้เสนอแนะของพนกังานฝ่ายช่างต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั 
การบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
 3.2  ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนกังานระดบับริหารและ
ระดบัปฏิบติัการของฝ่ายช่างของบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) จาํนวน4,598 คน ประกอบดว้ย 
 3.2.1 ฝ่ายซ่อมบํารุงอากาศยาน 
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  3.2.2 ฝ่ายซ่อมใหญ่ 
  3.2.3 ฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยานอู่ตะเภา 
 3.3  ขอบเขตด้านตัวแปร การศึกษาคร้ังน้ีได�กาํหนดตวัแปรอิสระ (Independent 
Variables) และตวัแปรตาม (Dependent Variables) ดงัต�อไปน้ี  

3.3.1 ตัวแปรอิสระ ได�แก� ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน  
  3.3.2 ตัวแปรตาม ได�แก� การดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารไดแ้ก่ การ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนักงาน การปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน การปรับเปล่ียนวิทยาการ
และเทคโนโลย ี
 3.4  ขอบเขตด้านเวลา  ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล และ
ทาํการศึกษาวิจยั  โดยเร่ิมตั้งแต่ กนัยายน 2553  ถึง กรกฎาคม 2554  
 

4.  กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษา แนวคิด  ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และจากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ไดพ้ฒันามาเป็นกรอบแนวคิดของการวจิยั โดยใชแ้นวคิดของ อรุณ รักธรรม
ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้าํหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ 
 

ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 
 

 
    
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
-  เพศ  
-  อาย ุ
-  ระดบัการศึกษา 
-  ตาํแหน่งงาน 
-  ประสบการณ์ในการทาํงาน 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ 

-  การปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน 
-  การปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน 
-  การปรับเปล่ียนวทิยาการและ 
   เทคโนโลย ี
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5.  สมมตฐิานการวจิยั 
 
 จากกรอบแนวคิดในการวิจยัดงักล่าวเบ้ืองตน้ ผูว้ิจยัขอนาํมากาํหนดสมมติฐาน 
 5.1  พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของ
ฝ่ายช่างบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 
 5.2  พนักงานท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของ
ฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 

5.3  พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันา
องคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 

5.4  พนักงานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันา
องคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 
 5.5  พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงาน
การพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 
 

6.  นิยามศัพท์เชิงปฏิบัตกิาร 
  
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในความหมายของศพัทท่ี์ใชเ้ฉพาะสาํหรับการศึกษาคร้ังน้ี จึงขอ
นิยามศพัทต์ามคาํจาํกดัความเชิงปฏิบติัการ ดงัน้ี 

6.1  การบินไทย หมายถึง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 
สงักดักระทรวงคมนาคมดาํเนินกิจการดา้นการบินพาณิชยใ์นประเทศและระหวา่งประเทศ 
 6.2  ฝ่ายช่าง หมายถึง  หน่วยงานหน่ึงของหน่วยธุรกิจยอ่ย (Strategy Business Unit) 
ภายใตบ้ริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ประกอบดว้ย ฝ่ายซ่อมบาํรุงอากาศยาน ฝ่ายซ่อมใหญ่  
และฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยานอู่ตะเภา 
  6.3  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง  เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์
การทาํงาน ของกลุ่มประชากรท่ีทาํการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 
 6.4  การพฒันาองค์การ หมายถึง การพฒันาใหอ้งคก์ารตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล การทาํงานไม่มีปัญหาและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
ตอ้งเปล่ียนแปลง 3 ดา้น คือ ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและ
ระบบงาน  ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ี  



6 

 6.5  ด้านการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมพนักงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงในเร่ืองของ 
ทกัษะทศันคติ  ค่านิยม และพฤติกรรมของบุคคลภายในองคก์ารโดยการพฒันาทกัษะและทศันคติ 
การจดัการฝึกอบรม 

6.6  ด้านปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน หมายถึง เป็นการเปล่ียนแปลงในดา้น
โครงสร้างและระบบงาน ประกอบดว้ย ขั้นตอนทาํงาน การแบ่งงาน อาํนาจและความรับผิดชอบ  
การติดต่อส่ือสาร การควบคุมงาน  มีผลต่อการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย 

6.7  ด้านการปรับเปลีย่นวิทยาการและเทคโนโลยี  หมายถึง การท่ีบริษทัการบินไทยนาํ
วิทยาการและเทคโนโลย ีเช่น นาํระบบสนบัสนุนการทาํงาน เทคโนโลยสีมยัใหม่ จดัหาเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์มีประสิทธิภาพ และอุปกรณ์สนบัสนุนการซ่อมบาํรุงให้เพียงพอในการพฒันาองคก์ารของ
ฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 

6.8  ระบบ SAP คือโปรแกรมท่ีฝ่ายช่างนาํมาใช ้ทาํใหง้านทั้งหมดในภาพรวมสามารถ 
Integrate ซ่ึงกนัและกนัได ้นาํขอ้มูลมาอยู่ในระบบเดียวกนั และสามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดอ้ย่าง
รวดเร็ว สามารถเรียกดู ขอ้มูล และตรวจสอบขอ้มูล สถานะได ้ 
 

7.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 

7.1  เป็นแนวทางการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่างใหมี้ประสิทธิภาพ  
7.2  เป็นประโยชน์ และเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงและพฒันากบัหน่วยงานอ่ืนๆ ใน

บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน)  
 7.3  นาํผลการวิจยั นาํไปประยกุตใ์นการปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน ์
 



 

บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั  
(มหาชน) ขอนาํเสนอ แนวคิด ทฤษฏี  และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางใน
การวิจยั โดยแบ่งเน้ือหา สาระ ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร 
 ตอนท่ี 2  การพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย  
 ตอนท่ี 3  ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
   

ตอนที ่1  แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาองค์การ 
 
 องคก์ารไดรั้บอิทธิพลจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกหลายๆทาง  องคก์ารทุกแห่งตอ้งมีการ
พฒันาอยูต่ลอดเวลา การพฒันาองคก์ารเป็นเคร่ืองมือพ้ืนฐานในการท่ีจะก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์าร โดยการสร้างปัจจยัต่างๆ เพื่อสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันาใหส้อดคลอ้งตามเป้าหมาย 
หรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร มุ่งปรับปรุงเปล่ียนแปลงทั้งในดา้นโครงสร้างและพฤติกรรมมนุษย ์
เป็นความพยายามในการเปล่ียนแปลงอย่างมีแผน เพื่อเผชิญกบัสภาพปัญหาต่างๆขององคก์ารทั้ง
ปัญหาภายในและปัญหาภายนอก เพื่อทาํใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เป็นองคก์ารท่ี
แขง็แกร่งและยัง่ยนื การพฒันาองคก์ารเป็นศาสตร์ท่ีไม่อยูน่ิ่งและมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองโดยไม่มี
ขอบเขตตายตวั ดงันั้นเม่ือเราพูดถึงคาํว่า การพฒันาองคก์ารไดมี้ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นพฤติกรรม
ศาสตร์ จิตวิทยา จิตวิทยาสังคม จิตวิทยาอุตสาหกรรม  ใหค้วามหมายของการพฒันาองคก์ารไว้
อยา่งหลากหลาย ดงัน้ี  
 1.1  ความหมายการพฒันาองค์การ 
  วอเรน เบนนิส (Warren Bennis)  (อา้งใน สุนนัทา เลาหนนัทน์ 2541:50) ไดใ้ห้
ความหมายของการพฒันาองคก์ารวา่ คือการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและเป็นยทุธศาสตร์ของ
การศึกษาท่ีสลบัซับซ้อนท่ีมุ่งใชเ้ปล่ียนแปลงความเช่ือ ทศันคติ ค่านิยม ตลอดจนโครงสร้างของ
องคก์ารเพื่อช่วยให้องคก์ารสามารถปรับตวัให้สอดคลอ้งกบั วิทยาการสมยัใหม่ การตลาด และส่ิง
ทา้ทายใหม่ๆ อีกทั้งยงัรวมถึงการเปล่ียนแปลงต่างๆ ภายในองคก์ารท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว 
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 ริชาร์ด  เบคเฮิร์ด (Richard  Beckhard) (อา้งใน สุนนัทา เลาหนนัทน์ 2541: 50) ได้
ให้ความหมายของการพฒันาองค์การ คือความพยายามในการเปล่ียนแปลงอย่างมีแผนท่ีมุ่ง
เปล่ียนแปลงองค์การทั้ งระบบ  โดยเร่ิมดําเนินการจากผูบ้ริหารระดับสูงลงมา เพื่อเพิ่มพูน
ประสิทธิผลและความเจริญเติบโตให้กบัองคก์าร เป็นการวางแผนสอดแทรก (Intervention) ใน
กระบวนการขององคก์ารโดยใชค้วามรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral  Sciences)  
 เวนเดลล ์แอล  เฟรนซ์  และเซซิล  เบลล ์จูเนียร์ (Wendell L. French, and  Cecil)  
(อา้งใน สุนนัทา เลาหนนัทน์ 2541: 50) ไดช้ี้ใหเ้ห็นว่า  การพฒันาองคก์าร เป็นการสนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูง  (Top Management Supported) เป็นความพยายามระยะยาวท่ีจะปรับปรุงกระบวนการ
สร้างส่ิงใหม่ และกระบวนการแกไ้ขปัญหา  (Problem-solving and renewal processes)  โดยเฉพาะ
ผ่านการดาํเนินการวินิจฉัยและการจดัการวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีประสิทธิผลและร่วมมือร่วมใจ
มากกว่าเดิม  เฟรนซ์ และ เบลล ์กล่าวว่า การพฒันาองคก์าร คือความพยายามอย่างต่อเน่ือง ดว้ย
ความช่วยเหลือร่วมมือของท่ีปรึกษาองคก์าร ท่ีมุ่งช่วยกนัปรับปรุงวฒันธรรมขององคก์ารโดยเนน้ท่ี
กระบวนการเปล่ียนแปลง ให้องคก์ารมีความสามารถในการแกปั้ญหาท่ีดี และสามารถปรับปรุง
สถานะภาพขององคก์ารใหก้า้วไปสู่วฒันธรรมใหม่ของการทาํงานร่วมกนัเป็นหมู่คณะ และการใช้
ทฤษฎีและเทคโนโลยท่ีีประยกุตม์าจากพฤติกรรมศาสตร์ ซ่ึงรวมไปถึงการวิจยัเชิงปฏิบติัการดว้ย 
 เสน่ห์ จุย้โต (2550: 11) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาองคก์าร หมายถึงความ
พยายามในการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผนทัว่ทั้งองคก์ารโดยการริเร่ิมของผูบ้ริหารระดบัสูง มีการใช้
เคร่ืองมือสอดแทรกทางการบริหารเพ่ือเพิ่มพนูประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์าร โดยการ
ใชค้วามรู้ของพฤติกรรมศาสตร์ 
 อรุณ รักธรรม (2541: 275) ไดใ้ห้ความเห็นว่า การพฒันาองคก์าร คือ ความ
พยายาม (1) อย่างมีแผน (2) ทั้งองคก์าร (3) เร่ิมจากฝ่ายจดัการระดบัสูง (4) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององคก์ารและความเจริญงอกงามขององคก์ารดว้ย (5) การเปล่ียนแปลงท่ีมีแผน หรือการใส่ส่ิง
สอดแทรกอยา่งมีแผน (Planned  Interventions) ใน “กระบวนการ” ขององคก์ารโดยการใชค้วามรู้
ทางพฤติกรรมศาสตร์ โดยท่ี 
 1)  การพฒันาองคก์ารเป็นการพยายามเปล่ียนแปลงอย่างมีแผน วิเคราะห์ปัญหา
ขององคก์ารอย่างเป็นระบบ  วางแผนยุทธศาสตร์เพื่อปรับปรุงองคก์าร และใชท้รัพยากรอย่าง
เพื่อใหค้วามพยายามน้ีสาํเร็จ 
 2)  การพฒันาองคก์ารเป็นการพฒันาระบบโดยส่วนรวมทั้งองคก์าร เป็นเร่ืองของ
การเปล่ียนแปลงทั้ งองค์การ เช่น การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม ระบบการให้ค่าตอบแทน หรือ
ยุทธศาสตร์ทางด้านการจดัการโดยส่วนรวม เป็นตน้ แต่เราอาจจะมียุทธวิธีพลิกแพลงเพ่ือให้
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เหมาะสมกบัระบบหรือหน่วยงานยอ่ยกไ็ดก้ารเปล่ียนแปลงท่ีหน่วยยอ่ยท่ีทาํงานไดส้าํเร็จในตวัของ
ตวัเอง เช่นหน่วยงานท่ีตอ้งวางแผนเองหรือกาํหนดอนาคตของตวัเองภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีจาํกดั 
 3)  การพฒันาองคก์ารตอ้งเร่ิมจากฝ่ายจดัการระดบัสูง 
  ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงจะตอ้งยอมทุ่มเทตนใหแ้ก่การเปล่ียนแปลง ตอ้งมีส่วน
ร่วมในการพฒันาองค์การ แต่ทั้งน้ีมิไดห้มายความว่าจะตอ้งมีส่วนร่วมในกิจกรรมทุกอย่าง แต่
หมายความว่าจะตอ้งรู้ถึงเป้าหมายและความรับผิดชอบในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายของโครงการ
พฒันาอยา่งแทจ้ริง และจะตอ้งสนบัสนุนวิธีท่ีจะบรรลุเป้าหมายอยา่งจริงจงัดว้ย 
 4)  การพฒันาองคก์ารมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ารและความ
เจริญงอกงามขององคก์าร 
  องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพคือ องคก์ารท่ีทั้งองคก์ารโดยส่วนร่วม หน่วยงานยอ่ย
ในองคก์าร และทุกคนในองคก์ารจดัการกบังานของเขาไปสู่เป้าหมายและตามแผนเพ่ือให้สาํเร็จ
เป้าหมาย  ตอ้งมีรูปแบบหนา้ท่ี ปัญหา งาน หรือโครงการเป็นเคร่ืองกาํหนดว่าควรจะจดักาํลงัคน
อยา่งไร การตดัสินใจต่างๆ ผูท่ี้รู้ขอ้มูลท่ีสุดเป็นผูท้าํ ไม่คาํนึงถึงว่าแหล่งขอ้มูลนั้นจะอยูต่รงไหน
ระดบัไหนในองคก์าร  ระบบการใหร้างวลัเป็นระบบท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะไดรั้บรางวลัหรือถูกลงโทษ 
ในกรณีน้ี คือผลกาํไรหรือผลการปฏิบติังาน  ความเจริญงอกงามและการพฒันาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 การส่ือสารหรือการติดต่อส่ือสารทั้งทางราบ (Horizontal Communication) และ
ทางด่ิง (Vertical Communication) ไม่บิดเบือน คนในองคก์ารเปิดเผยและกลา้เผชิญความจริงกนั
ทุกคน จะให้ขอ้มูลแก่กนัและกนั และแสดงออกซ่ึงความรู้สึกต่อกนัและกนัอย่างกลา้หาญ  จะมี
ความพยายามอยูต่ลอดเวลาท่ีจะระงบัขอ้ขดัแยง้หรือระงบัสถานการณ์ขดัแยง้ในทุกระดบั โดยถือวา่
เป็นปัญหาสาํคญั  จะมีความขดัแยง้เก่ียวกบังานเก่ียวกบัโครงการอยา่งสูง ( Conflict Clash of   
Ideas) แต่ไม่ตอ้งใชค้วามพยายามแกปั้ญหาระหว่างปฏิกิริยาต่อกนัและกนัเลย  มีค่านิยมตรงกนัใน
อนัท่ีจะพยายามช่วยเหลือกันและกันทั้งระหว่างบุคคลและระหว่างหน่วยในองค์การ และฝ่าย
จดัการกส็นบัสนุนแนวยทุธศาสตร์น้ี เพื่อธาํรงไวซ่ึ้งบูรณภาพและเอกภาพของแต่ละคน และแต่ละ
หน่วยในสภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งข้ึนอยูก่นัและกนัน้ี และทั้งองคก์ารและคนในองคก์ารปฏิบติังานใน
ลกัษณะวิจยัการกระทาํของตน (Action research) คือ สร้างกลไกใหมี้การตอบกลบัใหรู้้ว่าท่ีตนทาํ
ไปแลว้นั้นดีหรือไม่ดี ทั้งบุคคลและหน่วยก็จะไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ของตนและกลุ่มเพื่อการ
แกไ้ขท่ีถูกตอ้ง 
 5)  การพฒันาองคก์ารจะสําเร็จเป้าหมายไดก้็โดยการเปล่ียนอย่างมีแผนดว้ยการ
ใชท่ี้ถูกตอ้ง 
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 การเปล่ียนแปลงท่ีจะให้เกิดข้ึนในองค์การจะต้องกาํหนดข้ึน โดยยึดถือตาม
ความรู้และวิทยาการทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ เช่น ในเร่ืองเก่ียวกบัการจูงใจ เร่ืองอาํนาจ เร่ือง
ส่ือสาร เร่ืองความเขา้ใจ เร่ืองวฒันธรรม เร่ืองการแก้ปัญหา เร่ืองการกาํหนดเป้าหมาย เร่ือง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม และเร่ืองการจดัการความขดัแยง้ 
 การพฒันาองคก์ารเป็นเคร่ืองมือหรือวิธีการอย่างหน่ึงในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลให้กบัองคก์าร นอกจากการพฒันาองคก์ารแลว้ยงัมีเคร่ืองมือหรือวิธีการอย่างอ่ืน
อีกมากมาย เช่น การพฒันาการบริหาร (Management  Development) การปฏิวติั (Revolution) การ
วิวฒันาการ (Evolution) การสร้างระบบในการจูงใจใหมี้การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ การปรับปรุงงาน 
(Work Simplification) การบริหารการพฒันา (Development Administration) การฝึกอบรม 
(Training)  
 สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2541: 52) ไดส้รุปว่า การพฒันาองคก์ารนั้นเป็นเร่ืองของ
ความตอ้งการท่ีจะใหอ้งคก์ารมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีกา้วหนา้ข้ึนในอนาคต โดยใชค้วามรู้
ทางเทคนิคและพฤติกรรมศาสตร์ประยกุตเ์ป็นหลกั และทิศทางกา้วหนา้ขององคก์ารในอนาคตนั้น
จะเป็นระบบท่ีองคก์ารไดจ้ดัรูปแบบให้เอ้ืออาํนวยต่อการพฒันาบุคคล และสร้างกลุ่มทาํงานท่ีมี
ประสิทธิภาพให้ทาํงานอย่างมีประสิทธิผลให้กับองค์การ การพัฒนาองค์การจึงเป็นเร่ืองท่ี
ครอบคลุมทั้งบุคคล กลุ่มบุคคล และองคก์ารโดยส่วนรวม 
 สรุปการพฒันาองคก์าร  เป็นการทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงใหเ้จริญกา้วหนา้ หรือดีกวา่
เดิม เพื่อทาํใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลโดยการสร้างปัจจยัต่างๆ เพื่อสนบัสนุนใหเ้กิด
การพฒันาใหส้อดคลอ้งตามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 1.2  วตัถุประสงค์ของการพฒันาองค์การ 
 วาร์เรน  เบนนิส (Warren Bennis) (อา้งใน พชัรี นีรนาทโกมล 2548: 16) ใหแ้นวคิด
เก่ียวกับวตัถุประสงค์ของการพฒันาองค์การ เป็นกระบวนการท่ีมุ่งจดัสรรหาพฒันา  ส่งเสริม
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ใหพ้ร้อมช่วยแกปั้ญหาใหอ้งคก์ารไดทุ้กเวลาท่ีองคก์ารมีความตอ้งการ 
วาร์เรน เบนนิสไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์าร ดงัน้ีคือ 
  1) เพื่อช่วยส่งเสริมความไวเ้น้ือเช่ือใจระหวา่งสมาชิกทุกคนในองคก์าร 
 2) เพื่อช่วยเสริมสร้างบรรยากาศของการร่วมมือกนัแกปั้ญหาขององคก์ารร่วมกนั 
 3) เพ่ือมอบหมายให้สมาชิกสาํนึกในหนา้ท่ีความรับผิดชอบต่อการแกปั้ญหาและ
การตดัสินใจ 
 4) เพื่อเสริมสร้างให้สมาชิกในองคก์ารมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือมีส่วนร่วม
วตัถุประสงคข์ององคก์ารร่วมกนั 
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  5) มุ่งเสริมสร้างการประสานงานระหว่างสมาชิกดว้ยกนัเองในกลุ่ม ระหว่างกลุ่ม
และทั้งองคก์ารโดยส่วนรวม 
 6) มุ่งเสริมสร้างให้สมาชิกทุกคนตระหนักถึงความสําคญัของกระบวนการกลุ่ม 
(Group Process)  และผลพลอยไดด้า้นผลผลิตและพฤติกรรมของกระบวนการกลุ่ม 
 สุนันทา  เลาหนันทน์ (2541: 57)  กล่าวว่าวตัถุประสงคห์ลกัของ การพฒันา
องคก์ารในทางปฏิบติั มีดงัน้ี 
 1) เพื่อพฒันาการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงองคก์ารใหท้นัสมยั ใหอ้งคก์ารมีระบบ
ท่ีสามารถยดืหยุน่ปรับใหเ้หมาะสมกบัสภาพงาน 
 2) เพ่ือเพิ่มการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด การปรับปรุงองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 
การจดัสรรทรัพยากรตลอดจนสร้างวิธีการท่ีจะป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัในขณะท่ีองคก์ารและหน่วย
ต่างๆกาํลงัปฏิบติังาน 
 3) เพื่อมุ่งช่วยองคก์ารให้สามารถตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานไวสู้ง และบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไวน้ั้นไดอ้ยา่งดีท่ีสุดตามมาตรฐาน 
 4) เพื่อส่งเสริมให้มีทศันคติแบบร่วมมือร่วมใจต่อการแก้ไขปัญหาต่างๆ ของ
องคก์ารร่วมกนั 
 5) เพื่อประสานเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององคก์ารเขา้กนัดว้ย 
 6) เพื่อเพิ่มสมัพนัธภาพใหดี้ยิง่ข้ึนระหวา่งหน่วยงานต่างๆ ภายในองคก์าร ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุกๆระดบัชั้นขององคก์ารดว้ย 
 7) เพ่ือมุ่งช่วยใหบุ้คคลในองคก์ารเผชิญหนา้และแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในทาง
สร้างสรรค ์
 8) เพื่อนาํองคก์ารไปสู่การจดัองคก์ารท่ีมีการตดัสินใจท่ีมีพื้นฐานมาจากฐานขอ้มูล 
 9) เพื่อมุ่งเปล่ียนแปลงวฒันธรรมท่ีเป็นตวัถ่วงความเจริญขององค์การให้เป็น
แรงผลกัดนัหรือตวัเสริมสร้างวิธีการแกปั้ญหาท่ีดี 
 วตัถุประสงคห์ลกัของการพฒันาองคก์ารอยู่ท่ีการเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร 
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ ความสามารถในการตดัสินใจและการปรับตวัของ
องคก์าร สาํหรับส่วนท่ีเก่ียวกบับุคคลนั้นการพฒันาองคก์ารมุ่งใหเ้พิ่มการรับรู้ต่อกนั การมีส่วนร่วม
และรวมพลงักนัปฏิบติังานมากข้ึน 
 1.3  ความจําเป็นในการพฒันาองค์การ 
 การพฒันาองคก์ารมีความจาํเป็น ดว้ยเหตุผลดงัต่อไปน้ี (เสน่ห์ จุย้โต 2550:12) 
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1. ความเจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วทางดา้นวิทยาการ (The knowledgeexplosion) 
นับตั้งแต่หลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสอง การคิดคน้ การวิจยัพฒันาทางดา้นวิชาการเจริญรุดหน้าไป
อยา่งรวดเร็ว เช่น การคมนาคม การติดต่อส่ือสารไดพ้ฒันาใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน ไดมี้การทาํวิจยัเพ่ือ
นาํเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ เขา้มาทดลองใชเ้พ่ือเพิ่มพูนทั้งดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร ดว้ยสาเหตุจากแรงผลกัดนัทางดา้นวิทยาการ ทาํให้องคก์ารตอ้งหาวิธีการหรือเทคนิคเขา้
มาสอดแทรกในองคก์ารเพื่อความอยู่รอดขององคก์าร เทคนิคหรือวิธีการดงักล่าวน้ีคือ การพฒันา
องคก์าร 

2. ความล้าสมัยอย่างรวดเร็วของผลผลิต หรือผลิตภัณฑ์ (Rapid product 
obsolescence) เม่ือมีการพฒันาอยา่งรวดเร็วทางดา้นวิชาการ และเทคโนโลย ียอ่มส่งผลกระทบให้
ผลิตภณัฑ ์หรือผลผลิตลา้สมยัไปอยา่งรวดเร็ว ทาํใหบ้างองคก์ารตอ้งปิดตวัเองไป เพราะไม่สามารถ
เผชิญกบัการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของผลิตภณัฑ์ใหม่ๆได ้การแข่งขนัการระหว่างองคก์าร
ทางดา้นการวิจยัและการพฒันาผลิตภณัฑ ์ยงัผลให้คุณภาพของผลิตภณัฑ์ดีข้ึน และราคาลดตํ่าลง
ความลา้สมยัอย่างรวดเร็วของผลิตภณัฑ ์ทาํให้องคก์ารตอ้งมีการพฒันาองคก์ารเพื่อความอยู่รอด
ขององคก์ารและสมาชิกทุกคนในองคก์าร 
 3. การเปล่ียนแปลงในสดัส่วนของกลุ่มแรงงาน (The changing composition of the 
labor force) เม่ือการศึกษาของสมาชิกขององคก์ารเพิ่มมากข้ึน จึงเป็นสาเหตุใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ดา้นลกัษณะของแรงงานในองคก์าร เดิมลกัษณะของแรงงานในองคก์ารอาจจะเป็นแรงงานท่ีไม่มี
ความรู้ ทกัษะและความสามารถมาก มีแต่การใชแ้รง หรือมีความรู้และทกัษะก็เพียงเลก็นอ้ย (semi-
skilled workers) แรงงานเหล่าน้ีเรียกว่า คนงานปกเส้ือสีนํ้ าเงิน (blue-collar workers) แต่เม่ือความ
เจริญทางดา้นโอกาสในการศึกษาเพิ่มมากข้ึน คนท่ีไดรั้บการศึกษาดีมีเพิ่มมากข้ึน จึงเกิดแรงงานท่ีมี
ความรู้ ความเช่ียวชาญ และทกัษะเพิ่มมากข้ึน นิยมเรียกแรงงานประเภทน้ีว่า คนงานปกเส้ือสีขาว 
(white-collar workers) การพฒันาองคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งเขา้มามีบทบาทในองคก์าร สืบเน่ืองมาจาก
แรงผลกัดนัของการเปล่ียนแปลงในสัดส่วนของแรงงานในองคก์ารโดยเฉพาะองคก์ารสมยัใหม่มุ่ง
สู่บุคลากรท่ีมีความรู้ 
 4. การเปล่ียนแปลงทางดา้นทศันคติและค่านิยมของกลุ่มแรงงาน (The shifting in 
the attitudes and values of the work force) จากการท่ีกลุ่มแรงงานมีการศึกษาเพิ่มมากข้ึน จึงเป็น
สาเหตุให้ทศันคติและค่านิยมของกลุ่มแรงงานเปล่ียนแปลงไปจากเดิม ค่าตอบแทนดา้นการเงิน
เพียงอยา่งเดียวไม่สามารถทาํใหค้นงานเกิดความพึงพอใจในงานไดอี้กต่อไป คนงานตอ้งการมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น กลุ่มแรงงานใหม่น้ีตอ้งการงานท่ีทา้ทายต่อความสามารถและ
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สติปัญญา งานท่ีสามารถประยุกต์ความรู้ท่ีไดเ้รียนมาและเป็นงานท่ีเพิ่มพูนทกัษะและวิทยาการ 
แรงผลกัดนัทางดา้นค่านิยมและทศันคติใหม่น้ี จึงเป็นสาเหตุหน่ึงของท่ีมาของการพฒันาองคก์าร 

5. ปัญหาขององคก์ารแบบระบบราชการ (The problems of the bureaucratic 
organization) องคก์ารแบบระบบราชการเป็นองคก์ารท่ีมีการกาํหนดโครงสร้างและสายการบงัคบั
บญัชาไวอ้ย่างคงท่ีมีการแบ่งงานกันตามความชาํนาญเฉพาะด้าน  เน้นการรวมอาํนาจในการ
ตดัสินใจ มีกฎระเบียบท่ีเคร่งครัดลกัษณะดังกล่าวน้ีเป็นอุปสรรคอย่างยิ่งต่อการตอบสนองต่อ
สภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เช่น 1) ความเจริญกา้วหนา้อย่างรวดเร็วทางดา้น
ความรู้วิทยาการและเทคโนโลยี  2) การเพ่ิมอตัราส่วนของกลุ่มวิชาชีพและกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ  3)  
นวัตกรรมใหม่ๆ ทางด้านการส่ือสาร  4) ความล้าสมัยอย่างรวดเร็วของผลิตภัณฑ์  5) การ
เปล่ียนแปลงทางด้านค่านิยมและทศันคติของกลุ่มแรงงาน  6) การแข่งขนักันด้านเศรษฐกิจท่ี
ขยายตวัไปทัว่โลก  7) จาํนวนประชากรท่ีเพิ่มมากข้ึนอยา่งรวดเร็ว  และ  8) ปัญหาการเปล่ียนแปลง
ทางดา้นสงัคมและการเมือง 
 จากลกัษณะปัญหาดงักล่าว   เป็นสาเหตุให้เกิดแรงผลกัดนัให้องคก์ารตอ้งการเทคนิค
หรือวิธีการใดๆ  ท่ีสามารถเขา้มาช่วยใหอ้งคก์ารไดฟ้ื้นฟูและเปล่ียนแปลงองคก์ารใหท้นักบัสภาวะ
แวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกท่ีเปล่ียนอยา่งรวดเร็ว 

6. ผลจากทฤษฎีการบริหารท่ีเปล่ียนแปลงจากแนวการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ 
(Scientific management) มาเป็นการบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral  management) เหตุ
ท่ีตอ้งมีการพฒันาแนวคิดทางด้านการบริหารนั้น เน่ืองจากนักทฤษฎีทางด้านการบริหารเดิม  
(Classical  management)  ไม่ไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบดา้นตวับุคคลเลย  นกัทฤษฎีการบริหารเชิง
วิทยาศาสตร์มีความเช่ือว่า ประสิทธิภาพของพนกังานจะสูงข้ึนหากมีการจูงใจดว้ยระบบของการ
จ่ายผลตอบแทนต่อหน่วย  และการออกแบบงานโดยมีวิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุดเพียงวิธีเดียว  และ
ปัญหาของความไม่มีประสิทธิภาพขององคก์ารเป็นปัญหาอยา่งหน่ึงของฝ่ายบริหาร ไม่ใช่ปัญหา
ของคนงาน  แต่การเคล่ือนไหวทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์เป็นผลอนัสืบเน่ืองมาจากการทดลองท่ี
โรงงานฮอร์ธอร์น (Hawthorne) ของบริษทัเวสเทิร์นอิเลคทริค (Western  Electric) ซ่ึงดาํเนินการ
โดย เอลตนัเมโย (Elton  Mayo) จากมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด (Harvard University) ในระหว่าง  ค.ศ.  
1920-1930  การวิจยัน้ีไดพ้ยายามศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผลผลิตของคนงานและแสงสว่าง
ท่ีใชใ้นการทาํงาน  และขอบเขตของการทดลองไดข้ยายออกไปมากยิ่งข้ึนดว้ยการรวมเอาการ
เปล่ียนแปลงในเร่ืองต่างๆ เช่น ระยะเวลาหยดุพกัในการทาํงาน ชัว่โมงการทาํงานสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงานอ่ืน ๆ  เขา้มาใชใ้นการทดลองดว้ย   แต่ถึงแมว้่าสภาพแวดลอ้มต่างๆ ในการทาํงาน  
ไดรั้บการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีไม่ดี ผลผลิตของคนงานก็ยงัสูงข้ึนตามปกติ  ในท่ีสุดเมโยได้
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สรุปผลการทดลองว่า คนงานมีความพอใจต่อการท่ีพวกเขาไดรั้บความสนใจจากผูบ้งัคบับญัชา  
คนงานจึงมีความรู้สึกวา่พวกเขาไดรั้บการยกยอ่งและมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงกระตุน้หรือจูง
ใจให้พวกเขาเพิ่มการผลิตสูงข้ึน ดงันั้น จะพอเห็นไดช้ดัเจนว่าปัจจยัทางดา้นสังคมและจิตวิทยา
นั้นมีความสาํคญัต่อผลผลิตของคนงานมากกวา่สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเม่ือประสิทธิภาพของ
องคก์ารข้ึนอยู่กบัปัจจยัท่ีเก่ียวกบัคนมากกว่าวิธีบริหารเชิงวิทยาศาสตร์  จึงทาํให้เกิดแรงผลกัดนั
ใหเ้กิดการพฒันาองคก์ารตามแนวปรัชญามนุษยนิยมและแนวพฤติกรรมศาสตร์และเป็นอีกสาเหตุ
หน่ึงของท่ีมาของการพฒันาองคก์าร 

7. ผลการฝึกอบรมโดยใชห้้องปฏิบติัการ (The laboratory training stem) เม่ือ
ประมาณ ค.ศ. 1946 เคิร์ด เลวิน (Kurt  Lewin) และกลุ่มผูร่้วมงานของเขาอนัประกอบดว้ยเคน็เนธ  
เบนน์ (Kenneth  Benne) ลีแลนด ์ แบรดฟอร์ด (Leland  Bradford) และโรแนล ลิพพิด (Ronald  
Lippitt)  ซ่ึงทาํการศึกษาทดลองเก่ียวกบักระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ (group dynamics) ท่ีศูนยว์ิจยั
กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ของสถาบนัเทคโนโลยีรัฐแมสซาชูเซตส์ (The Research Center of  
Group Dynamics at MIT) ไดรั้บคาํเชิญจากคณะกรรมาธิการและคณะกรรมการเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ของผูน้าํทอ้งถ่ินในมลรัฐคอนเนคทิกทั  ให้ช่วยดาํเนินการทาํสัมมนากลุ่มย่อย  เพื่อ
การวิจยัและฝึกอบรมผูน้าํทอ้งถ่ิน และน่ีคือท่ีถือกาํเนิดแห่งแรกของ T- group  เพราะในการสัมมนา
กลุ่มย่อยคร้ังน้ี  ผูน้ําทอ้งถ่ินขออนุญาตเขา้มีส่วนร่วมฟังและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับขอ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีกลุ่มผูว้ิจยัไดป้ระมวลแลว้ป้อนกลบัสู่กลุ่มการฝึกอบรมในหอ้งปฏิบติัการคร้ังน้ีเป็นการ
ฝึกอบรมคร้ังแรกท่ีไดท้ดลองสังเกตพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่ม  โดยให้ผูร่้วมกลุ่มทุกคนไดมี้
โอกาสรับทราบพฤติกรรมของตนเองในลกัษณะท่ีมีการป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัสู่กลุ่มเคิร์ท เลวิน และ
กลุ่มผูร่้วมงานของเขาจึงสรุปประโยชน์ของการทดลองในห้องปฏิบัติการท่ีเรียกว่า  T-group  
ดงัน้ีคือ 

1) ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีป้อนกลบัคืนให้กบักลุ่มซ่ึงเก่ียวกบัปฏิสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม
นั้นมีผลใหเ้กิดการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมาก 

2) กระบวนการของการสร้างกลุ่ม (group building) มีศกัยภาพอย่างสูงต่อการ
เรียนรู้และสามารถท่ีจะนาํไปประยกุตใ์ชก้บัสถานการณ์ท่ีเป็นจริงในองคก์ารต่างๆ T-Group  เป็น
วิธีการใหม่ท่ีไดรั้บความสนใจให้มีการติดตามทาํวิจยัเพิ่มมากข้ึนไป  ทาํให้ศูนยว์ิจยัของทหารเรือ
และสมาคมการศึกษาแห่งชาติได้ให้ทุนสนับสนุนการวิจยัในรายละเอียดต่อไป โดยให้ดาํเนิน
งานวิจยัท่ีกลัท ์ แอคคาดีม่ี (Gould  academy) ในรัฐเมน สหรัฐอเมริกา การฝึกอบรมไดจ้ดัข้ึนอีกใน
ค.ศ.1947 ซ่ึงไดป้ระสบผลสาํเร็จเป็นท่ีประทบัใจ ดงันั้น มูลนิธิคาร์เนก้ี (Carnegie Foundation) ได้
ให้เงินสนับสนุนเพิ่มเติมเพื่อตั้งเป็นโครงการวิจยัคน้ควา้ถาวรในปี  ค.ศ. 1948  ซ่ึงทาํให้เกิดเป็น
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โครงการวิจัยถาวรในหน่วยงานท่ีเรียกว่าห้องปฏิบติัการถาวรแห่งชาติ (National Training 
Laboratories) การวิจยัและศึกษาเพิ่มเติมน้ี  มุ่งเนน้ท่ีจะนาํผลการเรียนรู้ท่ีไดจ้าก  T-group ไปใชใ้น
องคก์ารต่างๆ  เช่น ดา้นธุรกิจ  อุตสาหกรรม  รัฐกิจและรัฐวิสาหกิจ  ดงัเช่น  ใน ค.ศ. 1958  และ  
1959  บริษทัเอสโซ่ (ESSO)  ไดท้ดลองใช ้ T-group  กบัสาขาต่างๆ กนั  3  แห่ง  คือท่ีเบทนั  รูท  
(Baton  Rouge) เบยอนน์ (Bayonne) และเบยเ์วย ์(Bayway)   

8. ผลจากวิธีการสํารวจข้อมูลและการส่งข้อมูลย ้อนกลับ (The survey 
researchfeedback  stem) นกัจิตวิทยาสังคมท่ีมีช่ือเสียงคือ  เคิร์ท  เลวิน  เป็นผูริ้เร่ิมวิธีการสาํรวจ
ขอ้มูลและการส่งขอ้มูลยอ้นกลบัน้ี  เขาเป็นคนแรก ท่ีใชแ้บบสอบถามเพื่อสาํรวจทศันคติของคนใน
องคก์ารแลว้เก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีได ้ ป้อนกลบัเขา้สู่องค์การอีกทีหน่ึง  แต่เคิร์ท เลวิน ไดถึ้งแก่
กรรมใน ค.ศ. 1947  ดังนั้น กลุ่มผูร่้วมงานของเขาซ่ึงนําโดยเร็นลิส  ลิเคิร์ท  และฟรอย  แมน  
(Rensis  Likert   and  Floy  Mann) ไดย้า้ยจากศูนยว์ิจยักระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ท่ี สถาบนั
เทคโนโลยรัีฐแมสซาซูเซตส์ ไปท่ีศูนยว์ิจยัสาํรวจของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The Survey Research  
Center of the University of Michigan) ซ่ึงไดร้วมเอาศูนยว์ิจยัสาํรวจ  และศูนยว์ิจยัดา้นกระบวนการ
กลุ่มสมัพนัธ์เขา้ไวด้ว้ยกนัในปีเดียวกนัน้ีเองคือปลาย  ค.ศ.  1947  ลิเคิร์ทไดรั้บเลือกตั้งเป็นผูน้าํของ
สถาบนัวิจยัทางสังคมศาสตร์   ลิเคิร์ทไดม้องเห็นปัญหาว่าจะทาํอยา่งไรใหอ้งคก์าร หรือหน่วยงาน
ไดใ้ชป้ระโยชน์จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการใชแ้บบทดสอบสาํรวจพฤติกรรมการรับรู้  ทศันคติ  ค่านิยม 
และการแสดงออกดา้นความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกในองคก์ารให้เป็นประโยชน์ในดา้นการพฒันา
ประสิทธิภาพขององคก์ารให้มากท่ีสุด  เพราะขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสํารวจส่วนใหญ่จะถูกส่งมอบ
ให้กบัผูบ้ริหารคนใดคนหน่ึงโดยเฉพาะ  แลว้ขอ้มูลนั้นก็เงียบหายไป ผูท่ี้ไดรั้บขอ้มูลนั้นๆ  ไม่ได ้
นาํขอ้มูลออกมาอภิปรายร่วมกนักบัผูร่้วมงานหรือผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา  ดงันั้น การสาํรวจเก็บขอ้มูล
ก็ไม่ส่งผลให้เกิดประโยชน์ทางดา้นการพฒันาองคก์ารข้ึนเลย ดงันั้นใน  ค.ศ. 1948  ลิเคิร์ทไดท้าํ
โครงการท่ีเรียกว่าการสาํรวจขอ้มูลและการส่งป้อนขอ้มูลยอ้นกลบั (The survey feedback method) 
ร่วมกบัฟลอยแมนโดยตั้งให ้ฟลอยแมน เป็นหวัหนา้โครงการบริษทัท่ีใหค้วามร่วมมือในโครงการ
น้ีคือ บริษทัดีทรอยท ์เอดดิสัน (Detroit Edison Company) ฟลอยแมนไดท้าํการสาํรวจความคิดเห็น
ของลูกจา้งระดบัผูป้ฏิบติัการสูงข้ึนมาตามลาํดบั จนถึงระดบัผูบ้ริหารเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการทาํงาน  ปัญหาในการทาํงานรวมทั้งส่ิงท่ีคาดหวงัจากองค์การ  แลว้ไดน้ํา
ข้อมูลท่ีได้น้ี ป้อนกลับเข้า สู่องค์การโดยท่ีข้อมูลน้ีได้ถูกนํามาอภิปรายร่วมกันทั้ งระดับ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา เพื่อนํามาซ่ึงการวางแผนในการแก้ปัญหาขององค์การ
ร่วมกนั  ดงันั้น การเปล่ียนแปลงสภาวะของประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารก็เกิดข้ึนได้
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ดว้ยการนาํเอาวิธีการสํารวจและป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัน้ีไปใชใ้นองค์การ  แทนท่ีจะใช้แต่วิธีการ
ดั้งเดิมท่ีจะใชก้ารจดัฝึกอบรมเพ่ือแกปั้ญหาเฉพาะบุคคลหรือเฉพาะกลุ่ม  

9. ผลจากระบบเทคนิคและสังคม (The socio-technical system) ประมาณ  ค.ศ. 
1948  สถาบนัทวิสต๊อกในกรุงลอนดอน ซ่ึงเป็นสถาบนัทางดา้นมนุษยสัมพนัธ์ (The Tavistock  
Institute of Human Relations in London) ไดเ้ร่ิมโครงการวิจยัเก่ียวกบัระบบเทคนิคและสังคม 
(socio-technical system) ข้ีน ท่ีบริษทัแกลเซีย เมทเทอร์ล (Glacier Metal) สาเหตุสืบเน่ืองมาจาการ
ท่ีองคก์ารส่วนใหญ่ในขณะนั้น  เช่น พวกองคก์ารอุตสาหกรรมทั้งหมด รวมทั้งพวกกิจการธนาคาร  
และบริษทัประกนัไดแ้สดงภาพพจน์ขององคก์ารเป็นระบบเทคนิคปิด (Closed  technical system) 
หมายความว่า  องคก์ารจะเน้นให้ความสําคญัทางดา้นเทคนิคและเทคโนโลยีท่ีนาํมาใชเ้พื่อมุ่งท่ี
ประสิทธิภาพขององคก์าร  โดยยดึถือเทคนิคและเทคโนโลยเีป็นหลกั มนุษยท่ี์อยูใ่นระบบทุกคนจะ
ถูกบงัคบัให้ปรับตวัให้เขา้กบัเทคนิคและเทคโนโลยีนั้นให้ได ้ไม่ให้ความสาํคญักบัปัจจยัทางดา้น
มนุษยเ์ลย  แต่แนวคิดของสถาบนัทวิสตอ็กนั้นยึดหลกัระบบเทคนิคและสังคมเปิด (Open social-
technical system) หมายความวา่ องคก์ารจะไม่เนน้ดา้นเทคนิคหรือดา้นมุนษยเ์พียงดา้นใดดา้นหน่ึง
เพียงดา้นเดียว แต่องคก์ารจะเนน้ท่ีปฏิสมัพนัธ์และความสมัพนัธ์ของทั้งสองดา้น 

จากความจาํเป็นของการพฒันาองคก์ารขา้งตน้สามารถอธิบายไดว้่า การพฒันาองคก์าร
เป็นเคร่ืองมือสําคญัของการเปล่ียนแปลงองค์การให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ โดยมีขอ้สมมติ
เบ้ืองตน้วา่  องคก์ารตอ้งมีการพฒันาอยู ่ตลอดเวลาใหมี้ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัโดยคาํนึงการ
ปรับตวัใหส้อดคลอ้งต่อผูรั้บบริการหรือลูกคา้ (customer) คู่แข่งขนั (competitor) ผูส้นบัสนุนหรือผู ้
ป้อนวตัถุดิบ (supplier) ผูค้วบคุม (regulator) รวมทั้งใหส้อดคลอ้งต่อการเมือง เศรษฐกิจ สงัคม และ
ยคุโลกภิวฒัน์ (globalization) 

เม่ือพิจารณาความจาํเป็นในการพฒันาองคก์ารในปัจจุบนั จะพบว่าตอ้งมีการเปล่ียนแปลง
จากการปฏิบติัตามกระบวนทศัน์เก่า (old paradigm) ไปสู่กระบวนทศัน์ใหม่ (new  paradigm) ใน
ประเดน็ต่างๆ โดยสรุปตามตารางท่ี 2.1  
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ตารางท่ี 2.1  เปรียบเทียบการปฏิบติัตามกระบวนทศัน์เก่ากบักระบวนทศัน์ใหม่ 
 

ประเด็น กระบวนทศัน์เก่า กระบวนทศัน์ใหม่ 
วฒันธรรม มัน่คง/ประสิทธิภาพ เปล่ียนแปลงตามบริบท  ค่านิยม 
เทคโนโลย ี เคร่ืองจกัรกล อิเลก็ทรอนิกส์ 
เน้ืองาน กายภาพ จิตใจ / ความคิด/คุณภาพ 
สายการบงัคบับญัชา แนวด่ิง แนวนอนการผสมผสานเพ่ือการสร้าง

ความร่วม 
การควบคุม ผูบ้ริหารระดบัสูง กระจายอาํนาจตดัสินใจทุกระดบั 
เป้าหมายอาชีพ มัน่คงปลอดภยั เติบโต / สาํเร็จ / มัน่คง 
ภาวะผูน้าํ เผดจ็การ แบบมีส่วนร่วม 
สถานท่ีทาํงาน กายภาพ กายภาพ / จิตภาพ 
จุดเนน้ กาํไร ลูกคา้และสงัคม 
ทรัพยากร เงินทุนของรัฐ รายไดจ้ากความพึงพอใจของลูกคา้ / การ

เขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร 
คุณภาพ เท่าท่ีหาได ้ ต้องได้ / ต้องมีคุณภาพตามท่ีองค์การ

ภายนอกกาํหนด 

ท่ีมา:  เสน่ห์ จุย้โต (2550)  “การพฒันาองคก์ารพยาบาล” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการพัฒนา 
ศักยภาพระบบบริหารการพยาบาล หน่วยท่ี 15 หนา้ 17 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยั 
ธรรมาธิราช 

 
 1.4  คุณลกัษณะสําคญัของการพฒันาองค์การ 
  สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2541:53-56) ไดส้รุปคุณลกัษณะของการพฒันาองคก์ารไว้
ดงัต่อไปน้ี 
 1.4.1  การพฒันาองค์การเป็นการเปล่ียนแปลงอย่างมีแผนท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อ
แกปั้ญหาขององคก์าร มีความเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนใช้กลยุทธ์เพื่อการพฒันา และการระดม
ทรัพยากรต่างๆขององคก์ารเพื่อใชใ้นการเปล่ียนแปลง 
 1.4.2  การพฒันาองคก์ารเป็นการเปล่ียนแปลงเชิงระบบ กล่าวคือ เป็นแนวคิดท่ี
มองการเปล่ียนแปลงขององคก์ารในลกัษณะท่ีสมัพนัธ์และเก่ียวขอ้งกนั รวมถึงการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อ
กนัและกนัในลกัษณะเก้ือกูลกนั องค์การในความหมายน้ีจะประกอบไปดว้ยระบบย่อยต่างๆท่ี
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สัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั ผูท่ี้ทาํการเปล่ียนแปลงองคก์ารจะตอ้งคาํนึงว่าการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนใน
ระบบยอ่ยระบบหน่ึงจะส่งผลกระทบต่อส่วนอ่ืนๆ ของทั้งระบบ 
 1.4.3  การพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการปฏิสัมพนัธ์ท่ีตอ้งกระทาํอย่างต่อเน่ือง
ตลอดเวลา และใชเ้วลานาน 
 1.4.4  การพฒันาองคก์ารตอ้งการให้ผูน้าํการเปล่ียนแปลง ไดมี้ส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลง 
 1.4.5  การพฒันาองค์การมุ่งเน้นการเพิ่มสมรรถนะขององค์การ องค์การท่ีมี
สมรรถนะโดยทั่วไปจะต้องมีทั้ งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ องค์การท่ีดีหรือองค์การท่ีมี
ประสิทธิผลจะมีลกัษณะสาํคญัดงัน้ี   
 1)  ทุกๆ ส่วนขององคก์ารจะปฏิบติังานโดยมุ่งสู่วตัถุประสงคร์วมของ
องคก์าร และทาํงานตามแผนของตวัเองจนบรรลุทั้งวตัถุประสงคข์องทุกๆฝ่ายและขององคก์ารโดย
ส่วนรวม 
 2)  การจดัรูปแบบโครงสร้างจะพิจารณาหนา้ท่ีการงานเป็นหลกั 
 3)  การตดัสินใจจะใชข้อ้มูลประกอบ 
 4)  องคก์ารจะอยูใ่นลกัษณะของระบบเปิด (Open system) คือทุกๆ ฝ่ายใน
องค์การจะมีความรู้สึกมีปฏิกิริยาสัมพนัธ์ต่อกันและข้ึนต่อกัน นอกจากนั้นยงัตอ้งสัมพนัธ์กับ
สภาพแวดลอ้มต่างๆภายนอกองคก์ารอีกดว้ย 
 5)  จะมีการยึดถือและรับรู้ในค่านิยมร่วมกนั เพื่อให้องคก์ารสามารถรักษา
ความเป็นปึกแผน่และความเป็นเอกภาพในอนัท่ีจะต่อสูก้บัสภาพแวดลอ้มต่างๆ 
 1.4.6  การพัฒนาองค์การเป็นการเปล่ียนแปลงค่านิยม พฤติกรรมและการ
ปฏิบติังาน ของกล่มต่างๆในองคก์าร การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมกระบวนการติดต่อสัมพนัธ์ และ
แนวทางการปฏิบติังานของกลุ่มจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบงัเกิดผลท่ีถาวร 
 1.4.7  การพัฒนาองค์การจะต้องได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดับสูง 
ตลอดจนตระหนกัถึงความรับผดิชอบท่ีพึงจะมีต่อการพฒันาองคก์าร 
 1.4.8  การพฒันาองคก์าร เนน้เร่ืองของการใชค้วามรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ใน
กระบวนการต่างๆขององคก์าร 
 1.4.9  การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีใช้ขอ้มูลเป็นพื้นฐาน
โดยเฉพาะขอ้มูลเก่ียวกบัระบบและกระบวนการต่างๆขององคก์าร 
 1.4.10  การพฒันาองคก์ารเนน้การเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดเ้รียนรู้โดยการกระทาํ 
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 1.4.11  การพฒันาองค์การเน้นความสําคญัของการกาํหนดเป้าหมายและการ
วางแผน ในการใชก้ลยุทธ์และกลวิธีต่างๆเพื่อให้องคก์ารประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีได้
วางแผนไว ้
 1.4.12  การพฒันาองคก์ารเป็นภารกิจของสมาชิกทุกๆคนในองคก์าร การจะ
ปรับปรุงฟ้ืนฟอูงคก์ารใหดี้ข้ึน จะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากสมาชิกทุกคนในองคก์าร 

 อรุณ  รักธรรม (2541: 280) ลกัษณะสาํคญัของการพฒันาองคก์ารโดยสรุป การ
พฒันาองคก์ารมีลกัษณะสาํคญัท่ีแตกต่างจากเคร่ืองมือและเทคนิคอ่ืนๆ คือ 
 1)  มุ่งเน้นท่ีวฒันธรรมขององคก์าร (Organization Culture) ค่านิยม (Value) 
กระบวนการกลุ่ม (Group Process) ของคนในองคก์าร 
 2)  มีการพฒันาอยา่งเป็นระบบ (Systematic Development) กระทาํการต่อ ทุกๆ 
ระบบ ซ่ึงประกอบข้ึนเป็นองคก์าร เช่น ระบบโครงสร้าง ระบบการติดต่อส่ือสาร ระบบงาน  
 3)  ใชท่ี้ปรึกษาดา้นการพฒันาองคก์าร ซ่ึงเป็น Action Consultant และเป็นนกั
พฤติกรรมศาสตร์ 
 4)  เนน้การใชแ้ม่แบบการวิจยัการ (Action Research)  ในการเปล่ียนแปลง 
 5)  กระบวนการท่ีตอ้งกระทาํต่อเน่ืองตลอดเวลา 
 6)  มีการใชส่ิ้งสอดแทรก (Intervention) เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
 7)  กระทาํโดยองคก์ารและสมาชิกในองคก์ารคือ องคก์ารเกิดความจาํเป็นตอ้งการ
การเปล่ียนแปลงสมาชิกในองคก์ารโดยเฉพาะผูบ้ริหารสูงสุดเป็นผูร่้วมกนัเปล่ียนแปลงให้เป็นไป
ตามเป้าหมาย 
 8)  มีขั้นตอนการปฏิบติัตามลาํดบัก่อนหลงัตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ 
 9)  มีการใชเ้ทคนิคหลายอยา่งใชใ้นแต่ละขั้นตอนและแต่ละองคก์ารมกัใชเ้ทคนิค
ท่ีเหมาะสมกบัองคก์ารนั้น 
 10)  มุ่งขจดัความขดัแยง้ (Conflict) ในองคก์ารหรือกลุ่มหรือระหวา่งกลุ่ม 

 สรุปคุณลกัษณะสาํคญัของการพฒันาองคก์าร เป็นการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผนท่ี
มีจุดมุ่งหมายเพื่อแกปั้ญหาขององคก์าร มีความเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนใชก้ลยุทธ์เพื่อการพฒันา 
และการระดมทรัพยากรต่างๆ ขององคก์ารเพื่อใชใ้นการเปล่ียนแปลง และมีการพฒันาอย่างเป็น
ระบบกระทาํการต่อทุกๆ ระบบ ซ่ึงประกอบข้ึนเป็นองค์การ เช่น ระบบโครงสร้าง  ระบบการ
ติดต่อส่ือสาร ระบบงาน ฯลฯ  มีการใชส่ิ้งสอดแทรก (Intervention) เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
และมุ่งขจดัความขดัแยง้ในองคก์ารหรือกลุ่มหรือระหวา่งกลุ่ม 
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1.5  ปัจจัยในการพฒันาองค์การ 
  ( เสน่ห์  จุ ้ยโต  2550: 17-18)   การพัฒนาองค์การในทุกองค์การจะประสบ
ความสาํเร็จได ้จะตอ้งมีปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการพฒันาซ่ึงปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความสําเร็จในการพฒันา
องคก์ารข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ ไดแ้ก่  

1)  ผูบ้ริหาร  การพฒันาองค์การ  ผูบ้ริหารตอ้งมีความตั้งใจท่ีจะมีส่วนร่วมใน
ความรับผิดชอบกบัปัญหาท่ีมีอยูใ่นองคก์ารตั้งแต่เร่ิมตน้วางแผนจนส้ินสุดกระบวนการ  ผูบ้ริหาร
ตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวการบริหารงาน  พฤติกรรมของมนุษย ์ แรงจูงใจในการทาํงานของ
มนุษย ์ และมีทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัหลกัการบริหารการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารทุกคนตอ้งเตรียมการ
สาํหรับการบริหารการเปล่ียนแปลง  ทั้งน้ีเพราะความสามารถขององคก์ารใดองคก์ารหน่ึงในการ
ปรับปรุงและปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง  ย่อมข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารในการส่งเสริมการแสดงความ
คิดเห็นของสมาชิกทุกคนในองคก์าร โดยผูบ้ริหารควรหาเน้ือหาสาระป้อนเขา้สู่ระบบเพื่อส่งเสริม
การอภิปรายถกเถียงวิธีการแกปั้ญหา และผูบ้ริหารควรนาํเทคนิคการส่งเสริมการแสดงความคิดเห็น
ของสมาชิกขององคก์าร โดยนาํความคิดเห็นท่ีเสนอมาทั้งหมดนั้นมาพิจารณาเลือกขอ้เสนอแนะท่ีดี
เหมาะสมท่ีสุดมาปฏิบติั  แลว้ใหเ้ครดิตกบัเจา้ของความคิดเห็นนั้น จะเป็นวิธีการส่งเสริมใหส้มาชิก
กลา้แสดงความคิดเห็นมากข้ึน 
  2)  ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร  จะตอ้งมีความสามารถในการทาํงานตามลกัษณะงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย  มีความสามคัคีและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง และสามารถทาํงานเป็นทีมได ้ มี
ความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน การส่ือสารระหว่างผูป้ฏิบติัจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนได้ตาม
สถานการณ์และเวลาในการดาํเนินการของกิจกรรมต่างๆ 
  3)  ลกัษณะขององค์การ  องค์การท่ีจะมีการพฒันาไดดี้จะตอ้งเป็นองค์การท่ีมี
ลกัษณะความยดืหยุน่สูง โครงสร้างขององคก์ารตอ้งสามารถปรับเปล่ียนแกไ้ขได ้ หรือกล่าวอีกนยั
หน่ึงก็คือโครงสร้างขององคก์ารควรผกผนัตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ท่ีตอ้งปรับเปล่ียนไดต้าม
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดจ้ากการประเมินผลการพฒันาองคก์าร  องคก์ารตอ้งมีระบบการติดต่อส่ือสารท่ี
มีประสิทธิภาพในองคก์าร ตอ้งมีการวางแผนการดาํเนินการขององคก์ารท่ีชดัเจนไวท้ั้งระบบและ
เป็นโครงการระยะยาวท่ีต่อเน่ือง เป็นการวางแผนการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ  มิใช่มองแต่ระบบยอ่ย
ใดระบบยอ่ยหน่ึงเท่านั้น 
 1.6  การเกดิขึน้ของการพฒันาองค์การ (The Emergence of Organization Development)  
 วอร์เรน เบนนิส (Warren Bennis) (อา้งใน บญัชร แกว้ส่อง: 206) กล่าวว่า การ
พฒันาองคก์ารเกิดจากองคป์ระกอบใหญ่ๆ 3 ประการ คือ 
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 1)  ความตอ้งการรูปแบบองคก์ารแบบใหม่ท่ีมีความสามารถในการปรับตวัให้ทนั
กบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ เน่ืองจากองคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะยอมรับรูปแบบท่ีเหมาะสมในช่วงเวลา 
เฉพาะมากท่ีสุด และการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วในปัจจุบนัตอ้งการแบบท่ีมีการปรับตวัมากข้ึน 
 2)  ความตอ้งการในการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์าร เพราะว่าองคก์ารแต่ละ
องคก์าร สร้างวฒันธรรมของตนเอง เช่นระบบความเช่ือ และค่านิยม ทางเดียวท่ีจะเปล่ียนแปลงได้
คือ เปล่ียนวฒันธรรมขององคก์าร 
 3)  ผูป้ฏิบติังานในอนาคตมีแนวโน้มท่ีจะเกิดความตระหนักทางสังคมมากข้ึน 
เพราะว่าการเปล่ียนแปลงในบรรยากาศของสังคม  จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานไม่ยอมรับการบริหารแบบ
อตัตาธิปไตย 
 นอกจากน้ีการเปล่ียนแปลงท่ีสาํคญัขององคก์ารไดเ้ปล่ียนแปลงจุดเนน้อย่างมาก 
เช่น การเปล่ียนจากจุดเนน้เดิมในเร่ืองความเจริญเติบโตขององคก์ารแต่เพียงอยา่งเดียวมาเนน้ความ
เป็นปึกแผ่นขององค์การ  เปล่ียนจุดเน้นจากการวางแผนเชิงกลยุทธ์เน้นเฉพาะแผน มาเป็นการ
ดาํเนินการเชิงกลยทุธ์เพื่อใหส้ามารถดาํเนินกิจกรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีการใชแ้นวคิดต่างๆท่ี
เป็นท่ีรู้จกัและยอมรับ การจดัการเปล่ียนจากการจดัการทัว่ไปมาเน้นไปท่ีภาวะผูน้าํการบริหาร
เปล่ียนจากบนลงล่างมาเป็นการบริหารทั้งสองทาง เพื่อใหก้ารส่ือสารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 1.7  กระบวนการในการพฒันาองค์การ 

เวนเดลล ์แอล เฟรนซ์ (Wendell L. French)  และ ซีซิล เอช เบลล ์(Cecil H. Bell) 
(อา้งใน บญัชา แกว้ส่อง: 218) การพฒันาองคก์ารโดยทัว่ไปจะมีกระบวนการดงัน้ี 

1) การวิเคราะห์สถานภาพขององคก์าร (Diagnosis of the State of the 
Organization) ในขั้นตอนน้ีตอ้งการทราบว่าสถานภาพองคก์ารในปัจจุบนัมีลกัษณะอยา่งไร ไม่ว่า
จะเป็นเร่ืองของการจดัองคก์าร การจดัสรรงบประมาณ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และการส่ือสาร
ภายในและภายนอกองคก์าร เป็นตน้ นอกจากนั้นการวิเคราะห์สถานภาพองคก์ารยงัศึกษาดว้ยว่า 
ลกัษณะขององคก์ารดงักล่าวส่งผลกระทบอยา่งไรต่อการบริหารทั้งในและระยะสั้นและระยะยาว 
โดยทัว่ไปขั้นตอนน้ีมกัจะใชบุ้คลากรจากภายนอกมาทาํการวิเคราะห์เน่ืองจากจะช่วยหลีกเล่ียงการ
ใชอ้คติของคนภายในหน่วยงาน 

2) การดาํเนินการหรือการเขา้แทรกแซง (Action / Intervention) หลงัจากท่ี
ทาํการศึกษาแลว้ ผลการศึกษาจะระบุถึงปัญหาขององคก์ารท่ีเป็นอยู ่ ขั้นตอนน้ีถา้ผูบ้ริหารของ
หน่วยงานมีความเห็นว่าปัญหาดงักว่าจะมีผลต่อการปฏิบติัทั้งในปัจจุบนัและอนาคตแลว้ ฝ่าย
บริหารจะมีมาตรการอะไรท่ีจะเขา้ไปดาํเนินการเพื่อแกปั้ญหาท่ีเป็นอยู่นั้นในทางปฏิบติัปัญหาท่ี
เกิดข้ึนนั้นมกัจะไม่ใช่ปัญหาเดียว เพราะเม่ือเกิดปัญหาหน่ึงมกัจะโยงใยและส่งผลใหเ้กิดปัญหาอ่ืน
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ตามมา  ดงันั้นผูบ้ริหารอาจจะตอ้งพิจารณาจดัลาํดบัความสาํคญัของปัญหาว่าเร่ืองใดจาํเป็นตอ้ง
ดาํเนินการโดยด่วน มาตรการท่ีใชจ้ะมิใช่งานประจาํท่ีเคยเป็นอยู ่ แต่จะเป็นกิจกรรมพิเศษท่ีจดัทาํ
ข้ึนเพื่อแกปั้ญหานั้นๆ นอกจากนั้นมาตรการท่ีวา่จะตอ้งระบุวา่กลุ่มเป้าหมายของการดาํเนินการคือ
ใคร  

3) การประเมินผลมาตรการท่ีใช ้ (Evaluation of the Effect of Actions) จาก
มาตรการท่ีใชเ้พื่อการปรับปรุงแกไ้ขปัญหาในขอ้ท่ีผ่านมา หลงัจากนั้นระยะหน่ึงจะตอ้งมีการ
ประเมินว่ามาตรการท่ีใชน้ั้นประสบผลสาํเร็จมากนอ้ยเพียงไร ถา้พบว่าประสบผลสาํเร็จแลว้ส่ิงท่ี
ตอ้งพิจารณาต่อมาคือ ทาํอยา่งไรมิให้ปัญหาท่ีเคยเกิด กลบัมาเกิดใหม่ มิฉะนั้นการปรับปรุงหรือ
พฒันาองคก์ารจะกลายเป็นกิจกรรมท่ีแกปั้ญหาชัว่คร้ังชัว่คราวเท่านั้น ดงันั้นมาตรการดูแลระบบให้
การปฏิบติังานยงัคงมีประสิทธิภาพจึงจาํเป็นตอ้งจดัใหมี้เม่ือเราทาํการปรับปรุงระบบไดผ้ลดีแลว้ 

4) การนาํเสนอมาตรการใหม่ (New Action and Intervention) หากมาตรการใน
การพฒันาองคก์ารท่ีนาํมาใชไ้ม่เกิดผลดงัท่ีเราตอ้งการ สาเหตุอาจจะมาจากการนาํมาตรการท่ีไม่
เหมาะสมมาใช ้พนกังานไม่สามารถปรับปรุงตนเอง ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของฝ่ายบริหารท่ีจะตอ้งคดั
สรรมาตรการใหม่ท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารดีข้ึน การพฒันาองคก์ารก็เหมือนกบัการท่ีแพทยจ์ดัยาใหก้บั
คนไข ้ ถา้ยาดงักล่าวไม่ไดผ้ลก็จะตอ้งหายาชุดใหม่ท่ีเหมาะกบัคนไขน้ั้นๆ และหลงัจากดาํเนินการ
มาตรการใหม่แลว้ ส่ิงท่ีตามมากคื็อการประเมินผลวา่มาตรการใหม่ใชไ้ดผ้ลหรือไม่ อยา่งไร และถา้
ยงัไม่ไดผ้ลกใ็หใ้ชม้าตรการใหม่ไปเร่ือยๆ จนกวา่จะไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ 

สายหยดุ ใจสาํราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2543: 58-59) ไดอ้ธิบายว่ากระบวนการ
ของการพฒันาองคก์ารประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ ดงัน้ี 

1)  ขั้นการให้ความรู้และทฤษฎีทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์แก่ผูบ้งัคบับญัชาทุก
ระดบัชั้นและการมุ่งเนน้ใหเ้กิดการเช่ือมัน่ศรัทธาในตนเองและผูอ่ื้น 

2)  ขั้นการตรวจวินิจฉยัปัญหาต่างๆ ขององคก์ารรวมทั้งการสาํรวจขอ้มูลต่างๆ 
และสมมติฐานเบ้ืองตน้ 

3)  ขั้นการรวบรวมขอ้มูลและการทดสอบสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้
4)  ขั้นการวางแผนดาํเนินการเป็นขั้นการวางหรือกาํหนดทางเลือกหรือยทุธศาสตร์ 

หรือกลยทุธ์ ในการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเป็นระบบ 
5)  ขั้นการปฏิบติัตามแผนเป็นขั้นการนาํทางเลือกต่างๆ หรือยุทธศาสตร์หรือ 

กลยทุธ์ต่างๆ ท่ีเหมาะสมไปประยกุตใ์ช ้
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6)  ขั้นการประเมินการปฏิบติัการ เป็นการประเมินและติดตามผลถึงผลท่ีไดรั้บ
จากการนาํทางเลือกหรือยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ท่ีไดจ้ากการวางแผนไวอ้ย่างเป็นระบบไปใชว้่า
ไดผ้ลหรือมีผลกระทบอยา่งไร 
 อรุณ  รักธรรม (2541 : 326) ไดส้รุปถึงแม่แบบ (Model) ของการพฒันาองคก์ารมี
หลายแบบดว้ยกนั ทั้งน้ีก็เพราะว่าองคก์ารหน่ึงๆ ยอ่มมีปัญหาและสภาพ แวดลอ้มท่ีต่างกนั ดงันั้น
แม่แบบท่ีนาํมาใชพ้ฒันาองคก์ารยอ่มตอ้งต่างกนัแต่ถา้พิจารณาทุกแม่แบบแลว้ จะเห็นว่ามีหลกัการ
หรือขั้นตอนการปฏิบติัท่ีคลา้ยกนั ดงันั้นจึงพอจะสรุปกระบวนการหรือขั้นตอนการพฒันาองคก์าร
โดยทัว่ๆ ไป  ไดด้งัน้ี 
 1)  การตระหนกัยอมรับปัญหา (Problem Recognition) 
 2)  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล (Data Collection) การตรวจวินิจฉยัปัญหา 
ขององคก์าร (Diagnosing Organization Problem) 
 3)  การวางแผนเพื่อการเปล่ียนแปลง (Planning for Organization Change) 
 4)  การใส่ส่ิงสอดแทรกหรือการปฏิบัติการโดยใช้เคร่ืองมือพฒันา
องคก์ารการสอดแทรก (Intervening Organization Change) 
 5) การประเมินผลการเปล่ียนแปลงองคก์าร (Evaluating Organization Change) 
 แต่เน่ืองจากการพฒันาองคก์ารเป็นการดาํเนินการ ซ่ึงตอ้งมีความต่อเน่ืองกนั และ
เป็นการดาํเนินการวางแผนในระยะยาว เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลใหอ้งคก์าร ดงันั้นจึงขอ
อธิบายการพฒันาในรูปของกระบวนการ (Process) เพ่ือให้เห็นความต่อเน่ืองกนัของการพฒันา
องคก์ารอยา่งชดัเจน 
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ภาพท่ี  2.1  กระบวนการในการพฒันาองคก์าร  
ท่ีมา :  อรุณ  รักธรรม (2541) “การพฒันาองคก์าร” ใน ประมวลสาระชุดวิชาองค์การและ 
 การจัดการ หน่วยท่ี 15 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
 
 1.8  การเปลีย่นแปลงของการพฒันาองค์การ 
 อรุณ รักธรรม (2524: 164) ไดส้รุปว่า โดยหลกัการของการพฒันาองคก์ารจะตอ้ง
มุ่งปรับปรุงเปล่ียนแปลงทั้งในดา้นโครงสร้าง และพฤติกรรมทศันคติของมนุษย ์ซ่ึงเก่ียวกบั อาํนาจ
หนา้ท่ี การติดต่อส่ือสาร การวินิจฉยัสั่งการ การกาํหนดเป้าหมาย การมีความไวเ้น้ือเช่ือใจกนัและ
กัน   องค์ประกอบทั้ งสองประการน้ีย่อมมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดท่ีควรจะคํานึงถึงใน
กระบวนการพฒันาองคก์าร ทั้งน้ีก็เพื่อผลทั้งความสาํเร็จของงานและความพึงพอใจของคนใน
องคก์าร 
 ระบบภายในองคก์ารประกอบดว้ยระบบย่อยดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นเป้าหมายของ
โครงการ ดา้นโครงสร้าง ดา้นเทคโนโลยี ดา้นคนหรือพฤติกรรม ระบบยอ่ยต่างๆ มีความสัมพนัธ์
กนั ดงันั้นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในระบบใดระบบหน่ึงยอ่มก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในระบบ
อ่ืนๆ การเปล่ียนแปลงระบบต่างๆสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี (สุนนัทา  เลาหนนัทน์, 2541: 36-37)   
 1)  การเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง (Structural Change) 

การตระหนกัยอมรับปัญหา 

 

เกิดความจาํเป็นตอ้ง 

เปล่ียนแปลงในรอบท่ี 2 

  * การประเมินผล 

การเปล่ียนแปลงองคก์าร 

การใส่ส่ิงสอดแทรก 

เพ่ือการเปล่ียนแปลง 

การวางแผนเพ่ือการเปล่ียนแปลง 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

การตรวจวนิิจฉยัปัญหา 
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 โครงสร้างขององคก์ารถูกนาํมาใชเ้พื่อให้การปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
การเปล่ียนแปลงใดๆ ทางดา้นโครงสร้างจะส่งผลกระทบต่องานและความสัมพนัธ์ทางดา้นอาํนาจ 
หนา้ท่ี  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององคก์ารน้ี จะเป็นการเปล่ียนแปลงในเน้ือหาขอบ เขตของ
งาน การจดัแผนงาน ตลอดจนการจดัแผนกงาน (Departmentation) เสียใหม่ มีการเปล่ียนแปลง
ขนาดของการควบคุม (Span of control) และย่อมหมายถึงการกระทบกระเทือนต่องาน และ
ขอบเขตอํานาจหน้าท่ีซ่ึงจะมีผลกระทบต่อเน่ืองถึงสัมพันธภาพทางด้านตัวบุคคลด้วยการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นโครงสร้างขององคก์ารน้ีอาจทาํโดยการเปล่ียนแปลงลกัษณะของงานและการ
เพิ่มหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
 การเปล่ียนแปลงลกัษณะของงานนั้น อาจกระทาํในรูป การปรับปรุงงาน(Work 
Simplification) และการเพิ่มงาน (Job Enrichment) การปรับปรุงงานนั้น เป็นการนาํวิธีการและ
เคร่ืองจกัรใหม่ ๆ มาใช ้ จึงเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีจะทาํใหเ้น้ือหาและขอบเขตของงานแคบลงส่วน
การเพิ่มงานนั้นจะทาํใหเ้น้ือหาและขอบเขตขอบเขตของงานกวา้งข้ึน 
 การเพ่ิมหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน (Job Enrichment) เป็นแนวความคิด
อยา่งหน่ึงท่ีใหค้วามสาํคญักบังานโดยเฉพาะ เป็นแนวทางดา้นโครงสร้างท่ีตอ้งการจะออกรูปแบบ
งานใหม่ เพ่ือทาํใหง้านมีความน่าสนใจมากข้ึนสาํหรับผูป้ฏิบติั โดยการเปล่ียนแปลงในรายละเอียด
และขอบเขตของงาน เพ่ือเพิ่มงานเพิ่มหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการปฏิบติังานใหก้บัผูป้ฏิบติังาน
มากข้ึน เพื่อช่วยให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาประสบความสาํเร็จและไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็นการ
ส่วนตวัจากงานนั้น ทาํให้งานนั้นทา้ทายและเปิดโอกาสให้บุคคลผูป้ฏิบติัไดรั้บความกา้วหนา้ใน
อนาคตเป็นการจูงใจผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
 2) การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ี 
 ปัจจุบนัวิทยาการและเทคโนโลยีเจริญกา้วหน้าอย่างรวดเร็ว  องคก์ารท่ีตอ้งการ
ความกา้วหนา้จึงพยายามนาํแนวทางใหม่มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการเปล่ียนแปลงทรัพยากรต่างๆ 
ใหอ้อกมาในรูปของผลผลิตและบริการ  ทั้งน้ีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์าร 
 3) การเปล่ียนแปลงทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral Change) 
 หมายถึงการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคลต่าง ๆ 
ภายในองคก์าร เป็นการพฒันาทกัษะและทศันคติ (Skill and Attitude Development) เพ่ือเพิ่ม
สมรรถภาพของตวับุคคลในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น ให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดดี้ยิ่งข้ึน 
เทคนิคท่ีนาํมาใชใ้นการเปล่ียนแปลงดา้นน้ี เช่นการพฒันาทกัษะ  การฝึกอบรมในขณะท่ีทาํงาน  
การสบัเปล่ียนงาน 
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 1.9  ลกัษณะของการเปลีย่นแปลงองค์การ 
 สมพล  พรหมไทย (2548:  9-10) จากความหมายของการเปล่ียนแปลงองคก์าร ทาํ
ใหส้ามารถจาํแนกลกัษณะของการเปล่ียนแปลงองคก์าร ออกมาได ้3 ลกัษณะดว้ยกนั คือ  
 1)  เป็นการเปล่ียนแปลงอย่างมีแผน หมายถึง เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมีเป้าหมาย 
ที่จะปรับปรุงสภาพเดิมขององค์การ โดยการสร้างส่ิงใหม่ๆ ในองค์การข้ึนมามากว่าการท่ีจะ
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ นอกจากน้ียงัเป็นการเปล่ียนแปลงทั้งสภาพแวดลอ้มภายใน และภายนอก หรือ
อาจกล่าวไดอี้กนยัหน่ึงวา่ เป็นการเปล่ียนแปลงก่อนท่ีปัญหาจะเกิดข้ึน 
 2)  เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบย่อยต่างๆขององคก์าร ซ่ึงเป็นการ
เปล่ียนแปลงในลกัษณะระบบ (System Approach) โดยเป็นการเปล่ียนแปลงระบบใดระบบหน่ึง
ขององคก์าร ซ่ึงในทางปฏิบติัแลว้มกัจะเป็นการเปล่ียนแปลงระบบย่อยหลายๆระบบพร้อมกนัไป 
เพราะระบบย่อยภายในองค์การจะมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกันอย่างแยกไม่ออก ทั้งน้ีมองว่า
องคก์ารประกอบดว้ยระบบยอ่ยต่างๆ ดงัน้ี 
 2.1) ระบบเทคโนโลยี (Technological Subsystem) ไดแ้ก่ เทคโนโลยีต่างๆ 
เคร่ืองจกัร กระบวนการและวิธีการทาํงาน 
 2.2) ระบบการจดัการ (Managerial Subsystem) ไดแ้ก่ โครงสร้างของงาน สาย
การบงัคบับญัชา โครงสร้างของบทบาทและความรับผดิชอบ นโยบายทางการบริหาร กระบวนการ
ตดัสินใจ ระบบการใหร้างวลัตอบแทน และการลงโทษ และการจดัการดา้นอ่ืนๆ 
 2.3) ระบบมนุษยใ์นองคก์าร (Human Subsystem) ไดแ้ก่ทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ารท่ีไดรั้บการคดัเลือกและฝึกฝนใหมี้ความรู้ ทกัษะเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี นอกจากน้ียงั
รวมถึงความตอ้งการ ความคาดหวงั และพฤติกรรมดา้นอ่ืนๆ 
 2.4) ระบบวฒันธรรม (Cultural Subsystem) ไดแ้ก่ ค่านิยมท่ีเก่ียวกบัอะไรควร
ทาํหรือไม่ควรทาํ ซ่ึงมีการปฏิบติัจนเป็นบรรทดัฐานขององค์การและมีการกาํหนดบทลงโทษ
สาํหรับผูฝ่้าฝืน และใหร้างวลัตอบแทนสาํหรับผูป้ฏิบติั 
  3) การเปล่ียนแปลงทาํให้เกิดความแตกต่างไปจากสภาพเดิมซ่ึงทาํให้เกิดการ
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีเพราะการเปล่ียนแปลงไดก่้อให้เกิดผลกระทบต่อประโยชน์หรือ
สภาพเดิมของมนุษยใ์นองคก์าร 
  การพฒันาองคก์าร ถือว่าองคก์ารทั้งหมดเป็นเป้าหมายจะตอ้งเปล่ียนแปลง มิใช่
เลือกเปล่ียนแปลงจุดใดจุดหน่ึง เพราะองคก์ารมิไดป้ระกอบข้ึนดว้ยระบบเพียงระบบเดียว ในเม่ือ
องคก์ารประกอบดว้ยหลาย ๆ ระบบ เม่ือเกิดปัญหาข้ึนจะแกไ้ขเปล่ียนแปลงก็ตอ้งแกไ้ขทุกระบบท่ี
เป็นปัญหา มีการวิเคราะห์ถึงส่ิงท่ีจาํเป็นท่ีจะนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง เพราะว่าการเปล่ียนแปลงใน
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ส่วนหน่ึงหรือหลายส่วนของระบบไม่ทางตรงก็ทางออ้ม มีผลกระทบทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ส่วนรวมในองคก์ารดว้ย 
 ระบบต่างๆ ท่ีเป็นส่วนประกอบขององคก์าร คือ 
 1)  คน (Man Power) 
 2)  โครงสร้าง (Structure)  และระบบงาน 
 3)  งานและปัญหา (Task & Problems) 
 4)  เทคโนโลย ี(Technology) 
 เม่ือองค์การประกอบไปด้วย 4 ส่วนดังกล่าวการพฒันาให้องค์การมีสุขภาพ
สมบูรณ์ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การทาํงานไม่มีปัญหาและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
ตอ้งเปล่ียนแปลง 3 ระบบ ดงัน้ี 
 1)  คนหรือพฤติกรรมของคน 
 2) โครงสร้างขององคก์าร 
 3)  เทคโนโลยหีรือวิทยาการ 
 
 
 
 
 
        
 
 
 
 

 
ภาพท่ี  2.2  โครงสร้างการเปล่ียนแปลง อา้งในอรุณ  รักธรรม (2541 : 292) 

ท่ีมา :  อรุณ  รักธรรม (2541) “การพฒันาองคก์าร” ใน ประมวลสาระชุดวิชาองค์การและ 
 การจัดการ หน่วยท่ี 15 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 
 
 

คนหรือพฤติกรรมของคน 

งานและปัญหา
ในการทาํงาน 

เทคโนโลย ี

โครงสร้างและระบบงาน 

เป้าหมายของ
องคก์าร 
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 1.10  การเปลีย่นแปลงด้านโครงสร้างและระบบงาน 
 (อรุณ  รักธรรม 2541 : 292-294)  การเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างและระบบงานน้ี 
มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลและทัศนคติของบุคคล เช่น การกําหนดงานให้บุคคล
รับผดิชอบแคบเกินไป จะทาํใหข้วญัและกาํลงัใจในการทาํงานเสีย การเปล่ียนแปลงโครงสร้างและ
ระบบงานมีผลกระทบต่องานและอาํนาจหนา้ท่ีของบุคคลดว้ย อาจทาํให้คนเบ่ือหน่าย หน่วยงาน
หากโครงสร้างจดัไวไ้ม่ดี หรืออาจทาํใหมี้กาํลงัขวญัในการทาํงานเม่ือโครงสร้างเอ้ืออาํนวยให ้เป็น
ต้น ถึงแม้บุคคลจะได้รับการเปล่ียนแปลงขัดเกลาด้านพฤติกรรมศาสตร์มาแล้ว แต่หากถูก
โครงสร้างหรือระบบงานจาํกดั ความสามารถในการทาํงานหรือตอ้งกลบัเขา้ไปอยูใ่นโครงสร้างท่ี
ไม่ดีแบบเดิม พฤติกรรมท่ีถูกขดัเกลามาอยา่งดีกจ็ะกลบัสู่สภาพท่ีไม่ดีอยา่งเดิม 
 การปรับปรุงโครงสร้างตอ้งคาํนึงถึงระบบต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงตามกาลเวลาและ
สถานการณ์มีความสัมพนัธ์และผลกระทบต่อกัน ตอ้งคาํนึงถึงส่ิงแวดลอ้มภายนอก (External 
environments) ไดแ้ก่ สังคมท่ีองคก์ารนั้นดาํรงอยู่ หรือเก่ียวขอ้งดว้ยทั้งดา้นเศรษฐกิจ การเมือง 
เทคโนโลย ีการส่ือสาร คมนาคมท่ีเปิดกวา้ง รวดเร็ว ลูกคา้หรือผูรั้บบริการประมวลกนัเขา้แลว้ การ
เปล่ียนแปลงของระบบต่าง ๆ เป็นตวักดดันให้องค์การจาํเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุง
โครงสร้าง หรือกาํไร ในการวิเคราะห์หาความจาํเป็นในการปรับปรุงโครงสร้างมีประเด็นสาํคญัท่ี
ตอ้งพิจารณาต่อไปน้ี (อรุณ  รักธรรม 2541: 292-294)   
 1)  ความเจริญเติบโตขององคก์าร เม่ือองคก์ารมีภาระหนา้ท่ีเพ่ิมมากข้ึน ผูบ้ริหาร
สูงสุดจะตอ้งแบกภาระมาก การตดัสินใจกช็า้หรือผดิพลาดไป ผูบ้ริหารระดบัล่างไม่พึงพอใจท่ีขาด
อาํนาจและความรับผดิชอบ ทั้งน้ี ส่ิงท่ีบ่งช้ีหรือวดัความเจริญเติบโตขององคก์าร ไดแ้ก่ 
 1.1)  การขยายตวัผลงาน (Output) ไม่ว่าจะในรูปผลผลิตหรือการบริการ ทาํให้
ตอ้งการเพิ่มกาํลงัคน เพิ่มการประสานงานภายใน 
 1.2)  ต้องการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะต้องเปล่ียนทั้ ง
กระบวนการปฏิบติังาน หรือเพิ่มหนา้ท่ีของท่ีปรึกษา (Staff function)  
 1.3)  ตอ้งการเพิ่มหนา้ท่ีการงาน ทาํงานหลายดา้นข้ึน 
 1.4)  ตอ้งการขยายสาขา หรือแผนกงาน 
 2)  ผลกาํไรหรือผลงานถดถอย เห็นไดง่้ายจากธุรกิจ เช่น เม่ือเศรษฐกิจถดถอย 
กาํไรลดลงหรือกาํไรไม่เพิ่มทั้งท่ียอดขายเพ่ิมเช่นน้ี องค์การตอ้งการปรับปรุงอย่างแรง สําหรับ
หน่วยราชการซ่ึงเป็นสถาบนัท่ีไม่หวงัผลกาํไร แต่เป็นแหล่งใหบ้ริการแก่ประชาชน ถา้การใหบ้ริการ
ไม่เพ่ิมข้ึนทั้งโดยปริมาณและคุณภาพ ทั้งๆ ท่ี Input ต่างๆ (คน เงิน วสัดุ) เพิ่มข้ึน หรือ Input  เท่า
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เดิมแต่ผลงานบริการลดลง หรือผลงานบริการเพ่ิมข้ึนแต่ไม่ไดส้ัดส่วนกบั Input ท่ีเพิ่มรวม เรียกว่า 
ผลงานถดถอย 
 3)  เจา้ของตอ้งการเปล่ียนแนวการจดัการ ไม่มีองคก์ารใดตอ้งการลา้หลงั เช่น การ
กระจายอาํนาจ การตดัสินใจ  ส่วนใหญ่ไดมี้การปรับปรุงโครงสร้าง เพื่อรับกบัแนวการจดัการใหม่ 
 4)  มีการเปล่ียนตวัผูบ้ริหาร เม่ือตวับริหารเปล่ียน โดยเฉพาะในระดบัผูบ้ริหาร
สูงสุด มกัจะมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง อาจเป็นเพราะว่า โครงสร้างท่ีเป็นอยู่ไม่เหมาะสมกบั
สไตลก์ารบริหาร จาํตอ้งทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง เพราะจะตอ้งเป็นไมก้วาดอนัใหม่ “a new 
broom” ท่ีทาํงานเก็บกวาดใหดู้สดใสใหม่เอ่ียมข้ึน ใหป้ระจกัษว์่ามีพฒันาการ-การปรับปรุงเกิดข้ึน
ภายหลงัท่ีไดรั้บการแต่งตั้งมา แต่ถา้ทาํไดผ้ลขอ้คิดเช่นน้ีก็น่าจะยอมรับได ้หรือผูบ้ริหารระดบั
สูงสุดบางคนชอบใชน้โยบายมดปลวกสร้างรัง (Anthill Approach) สร้างแลว้ยา้ย คือ ปรับปรุง
โครงสร้างเพ่ือเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารระดบัล่าง ก่อกวนไม่ให้เกิดความอยู่น่ิง และเป็นการฝึกฝน
ผูบ้ริหารระดบัล่าง 
 5)  เหตุการณ์ภายนอก เช่น การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานคู่แข่ง 
การเปล่ียนแปลงนโยบายระดบัสูง เป็นตน้ จึงช้ีถึงความจาํเป็นตอ้งปรับปรุงโครงสร้าง 
 6)  ปัญหาภายในท่ีแกไ้ม่ตกดว้ยวิธีอ่ืนนอกจากการปรับปรุงโครงสร้าง หรือแก้
ดว้ยวิธีอ่ืนไดผ้ลล่าชา้ไม่ทนัการ หรือไม่คุม้กบัการลงทุน  
 7)  ไดรั้บขอ้เสนอแนะอยา่งแรงจากระดบัสูง จากผูจ้ดัสรรและควบคุมงบประมาณ
จากแหล่งเงินกู ้จากผูบ้ริหารระดบัสูงคนใหม่ หรือจากท่ีปรึกษาพฒันาองคก์าร 
 โดยสรุปเป็นหลกัแลว้ การตดัสินใจปรับปรุงโครงสร้างควรตั้งอยูบ่นพื้นฐานของ
ขอ้มูลท่ีแสดงใหเ้ห็นไดว้า่ 
 1)  โครงสร้างเดิมลม้เหลว หรือผลงานไม่ไดม้าตรฐานตามท่ีตั้งไว ้ซ้ึงจาํเป็นตอ้ง
ปรับปรุงโครงสร้างเพื่อความอยูร่อด หรือ 
 2)  จาํเป็นตอ้งปรับปรุงโครงสร้างเพ่ือความเจริญเติบโตและพฒันาการขององคก์าร 
 การปรับปรุงโครงสร้าง ไดแ้ก่ 
 1)  เน้ือหาขอบเขตของงานซ่ึงอาจจะเพ่ิมหรือลดปริมาณงาน หรือปรับปรุง
ลกัษณะงานท่ีทาํใหเ้ปล่ียนแปลงดีข้ึน การขยายงานใหม้ากข้ึนเรียกวา่ (Job Enlargement) 
 2)  การเพิ่มหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน (Job Enrichment – JE) 
 3)  การจดัแผนกงาน (Departmentalization) ใหค้รอบคลุมงานหลกัขององคก์าร
ไม่ซํ้าซอ้นกนัไม่กา้วก่าย 
 4)  การจดัช่วงการบงัคบับญัชา (Span of Control) ไม่กวา้งหรือแคบมากเกินไป 
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 5)  การจดัสายการบงัคบับญัชา (Chain of Command) ไม่ใหม้ากหรือนอ้ยเกินไป 
 6)  การจดัสาํนกังาน (Off Lay Out) ใหเ้หมาะสม 
 7)  การกาํหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของงานและคนใหแ้น่ชดัไม่ใหซ้ํ้ าซอ้น 
กา้วก่ายกนั 
 8)  การประสานงาน  โครงสร้างท่ีดีจะตอ้งเอ้ืออาํนวยต่อการประสานงาน ใน
กรณีท่ีมีช่องวา่งมาก และก่อใหเ้กิดปัญหาเร่ืองการประสานงาน เช่น การกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
สร้างภาระให้แก่งานบางหน่วย เน่ืองจากการแบ่งแผนกงาน (Departmentation) แผนกหรือหน่วยงานท่ี
เสียเปรียบหรืออาจเป็นเบ้ียล่างโดยนยัแห่งโครงสร้าง จกัตอ้งออกแรงพยายามมากเป็นพิเศษในการ
ประสานงานเช่นน้ีแลว้นบัวา่โครงสร้างท่ียอ่หยอ่น ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงโดยลดหรือเช่ือมช่องวา่งดงักล่าว 
 9)  สมดุลองคก์าร (Organizational balance) ตวัอยา่งเช่น เม่ือพิจารณาเป้าหมาย
ขององคก์ารแลว้หน่วยงาน A ควรมีความสาํคญัเท่า ๆ กบัหน่วยงาน B (ตวัอยา่ง :  ฝ่ายการตลาดกบั
ฝ่ายผลิต) แต่โดยโครงสร้าง หรือการปฏิบติัของฝ่ายบริหารก็ตามหน่วยงาน  A  หรือ  B ไม่ไดรั้บ
ความสนใจเท่าท่ีควรกเ็ป็นผลเสียต่อองคก์าร 
 10)  เป้าหมายและจุดประสงคข์ององคก์าร (Organizational goal) ทุกองคก์ารตอ้ง
มีวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตั้งไวโ้ดยแจ่มชดั และประจกัษแ์จง้แก่ทุกระดบัของการปฏิบติังาน
 11)  การปรับตวัได ้(Adaptability) โครงสร้างท่ีดีตอ้งปรับตวัได ้
 ขอ้จาํกดัในการปรับปรุงโครงสร้าง ( อรุณ  รักธรรม 2541 : 292-294)   
 1)  ขอ้จาํกดัทางปัจจยัป้อนเขา้ เช่น คน เงิน วสัดุ การวางโครงสร้างท่ีเกินกว่า
กาํลงัของปัจจยัป้อนเขา้ขององคก์ารนั้น ๆ ยอ่มเสียแรงเปล่า 
 2)  ขอ้จาํกดัโดยอาํนาจหนา้ท่ีทางการ เช่น ถา้มีปัญหาจาํเป็นรีบด่วนซ่ึงเห็นว่าจะ
แกไ้ดโ้ดยการปรับปรุงโครงสร้าง แต่อาํนาจในการปรับปรุงโครงสร้างสร้างทางการอยูใ่นระดบัสูง
เหนือองคก์ารนั้นข้ึนไปหรือมีหน่วยงานอ่ืนซ่ึงมีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวขอ้งอยู่ดว้ย กระบวนการ
ปรับปรุงโครงสร้างจึงตอ้งการเวลาและการตดัสินใจจากหลายระดบั องคก์ารก็จาํเป็นตอ้งหาลู่ทาง
ท่ีเป็นไปได ้เช่น จดัทาํโครงสร้างไม่เป็นทางการข้ึนมาใชภ้ายใน เป็นการแกแ้ต่ก็มีปัญหาในเร่ือง
โครงสร้างเถ่ือน หรือหน่วยงานพิเศษ คณะกรรมการ ฯลฯ 
 3)  ขอ้จาํกดัทางเทคโนโลย ีรูปแบบโครงสร้างขององคก์ารซ่ึงใชเ้ทคโนโลยอียา่ง
หน่ึง อาจไม่เหมาะท่ีจะเป็นโครงสร้างขององคก์ารอีกรูปแบบหน่ึงไดโ้ครงสร้างของโรงงานถลุง
เหล็กไม่ควรจะเป็นรูปแบบเดียวกับโครงสร้างของห้างสรรพสินคา้หรือโรงพยาบาล เพราะ
เทคโนโลยีอนัหมายถึงวิทยาการและอุปกรณ์ท่ีใช้แตกต่างกนั ดงันั้น โครงสร้างแบบหน่ึงซ่ึงมี
ผลสมัฤทธ์ิสาํหรับองคก์ารหน่ึงอาจจะเป็นโครงสร้างท่ีลม้เหลวสาํหรับอีกองคก์ารหน่ึงได ้
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1.11  ข้อดีและข้อจํากดัของการพฒันาองค์การ 
การพฒันาองคก์ารเป็นเทคนิคท่ีประยุกตใ์ชว้ิชาพฤติกรรมศาสตร์ทั้งดา้นทฤษฎี

องคก์าร และการบริหารท่ีไดรุ้ดหนา้ไปอยา่งรวดเร็ว เพื่อมุ่งคน้ควา้หาวิธีการหรือเทคนิคใหม่ๆ ท่ีจะ
ช่วยส่งเสริมความมีประสิทธิภาพขององคก์าร การพฒันาองคก์ารมีขอ้ดีของการพฒันาองคก์ารและ
ขอ้จาํกดัของการพฒันาองคก์าร  ดงัน้ี 

(เสน่ห์ จุย้โต:2550 18-20) ขอ้ดีของการพฒันาองคก์ารตามความเห็นของเฟรนซ์
และเบลล ์(French  and  Bell) พอสรุปไดด้งัน้ี 

1)  การพฒันาองค์การเป็นศูนยร์วมจุดสุดยอดทางดา้นวิชาการจากแขนงต่างๆ
มากมาย  เช่น  สงัคมวิทยา  มานุษยวิทยา  จิตวิทยาสงัคม  จิตวิทยาอุตสาหกรรม และจิตวิทยาองคก์าร 
  2)  การพฒันาองคก์ารเป็นแม่แบบการวิจยัเชิงปฏิบติัการ  ซ่ึงเป็นลกัษณะสําคญั
ของการพฒันาองคก์าร  ซ่ึงถือว่าเป็นวิธีการแกปั้ญหาเชิงวิทยาศาสตร์ท่ีไดรั้บความเช่ือถืออย่าง
แพร่หลาย  แม่แบบการวิจยัเชิงปฏิบติัการสาํหรับการพฒันาองคก์ารมีรายละเอียดดงัภาพท่ี  15.3 
  3)  การพฒันาองคก์ารเป็นการมุ่งเนน้ท่ีวฒันธรรมขององคก์าร  การพฒันาองคก์าร
ไม่เพียงแต่เล็งเห็นความสําคญัขององคก์ารเท่านั้น  แต่การพฒันาองคก์ารยงัยึดหลกัการวิเคราะห์
วฒันธรรมขององค์การ  และมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององค์การอีกด้วย  เช่น การ
พิจารณาความเช่ือ  ค่านิยมทศันคติ  และพฤติกรรมของสมาชิกขององคก์ารเพื่อการเปล่ียนแปลง   
ซ่ึงทาํให้การพฒันาองค์การมีลกัษณะแตกต่างจากเทคนิคการเปล่ียนแปลงอ่ืนๆ และลกัษณะท่ี
มุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์ารน้ีเอง  ท่ีไดรั้บการยอมรับวา่เป็นวิถีทางสู่ความสาํเร็จ
ในการทาํใหอ้งคก์ารมีสุขภาพสมบูรณ์   หรือมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ภาพท่ี 2.3 แม่แบบการวจิยัเชิงปฏิบติัการสาํหรับการพฒันาองคก์าร 
ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต (2550) “การพฒันาองคก์ารพยาบาล” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการพัฒนา 

ศักยภาพระบบบริหารการพยาบาล หน่วยท่ี 15 หนา้ 19 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยั 
ธรรมาธิราช 

 

ร่วมวางแผนการปฏิบติัการ
(จุดมุ่งหมายของโครงการ
พฒันาองคก์ารและแนวทาง
ท่ีจะบรรลุ เ ป้าหมาย  เ ช่น 
การสร้างทีมงาน) 

ป้อนขอ้มูลกลบัไปให ้
ลกูคา้ท่ีสาํคญัหรือกลุ่มลกูคา้ 

รวบรวมขอ้มูลเพ่ิมเติม 

รวบรวมขอ้มูลและวินิจฉัย
โดยผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ป รึ ก ษ า กั บ ผู ้ นํ า ก า ร
เปล่ียนแปลง 

การยอมรับปัญหา 

(ของผูบ้ริหาร) 

รวบรวมขอ้มูล 

ป้อนข้อมูลกลบัไปให้กลุ่ม
ลูกคา้ (เช่น  ในการประชุม
เพ่ือสร้างทีมงาน  ผูน้ําการ
เป ล่ี ยนแปลง เ ป็นผู ้ส รุป
ขอ้มูลสําหรับป้อนกลบัแลว้
ต่อเติมโดยกลุ่ม 

ก ลุ่มลู กค้าอ ภิปรายและ
ร่วมกัน ศึกษาจากข้อมู ล
ป้อนกลับ(จะเกิดทัศนคติ
และแง่คิดใหม่ๆ)  

ว า ง แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า ร  
(กําหนดจุดมุ่งหมายและ
วธีิการท่ีบรรลุเป้าหมาย)  

ลงมือปฏิบติั 

ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล  
(ปร ะ เ มิ น ผ ลขอ ง
ส ภ า พ ก า ร ณ์ ใ น
ปัจจุบนัทั้งระบบ) 

 

อภิปรายและ 
ร่วมกนัศึกษา  
 ขอ้มูลป้อนกลบั 
จากการประเมินผล 

ลงมือปฏิบติัการ 

อ่ืนๆ 
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4)  การพฒันาองคก์ารจะก่อให้เกิดการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมเพื่อจุดมุ่งหมายของ
องค์การร่วมกันซ่ึงเป็นลักษณะเด่นลักษณะเด่นลักษณะหน่ึงซ่ึงจะช่วยทาํให้องค์การประสบ
ความสาํเร็จ 
 5)  การพฒันาองคก์ารก็นาํมาซ่ึงความมัน่คงขององคก์ารดว้ย  ทั้งน้ีสืบเน่ืองมาจาก
เทคนิคการพฒันาองคก์าร เป็นการนาํเอาวิธีการแกปั้ญหาอยา่งมีเหตุผลมีผลเชิงวิทยาศาสตร์มาช่วย
แกปั้ญหาขององค์การ ทั้งทางดา้นสังคมและมนุษย ์การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนคือไม่มีการแข่งขนั  
เพื่อแพห้รือชนะในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและกลุ่ม มีแต่มุ่งพฒันาความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งกลุ่มและประสิทธิภาพของกลุ่ม  และองคก์ารโดยส่วนรวม มุ่งการผสมผสานวตัถุประสงค์
ขององคก์ารและสมาชิกขององค์การ ส่ิงเหล่าน้ีคือสาเหตุท่ีนาํมาซ่ึงความมัน่คงขององค์การใน
ขณะท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน 
  ข้อจํากดัของการพฒันาองค์การ 
  ถึงแมว้่าการพฒันาองคก์ารจะเป็นวิธีการท่ีมีขอ้ดีเด่นอยูห่ลายประการก็ตาม  แต่ก็
มีปัญหาซ่ึงทาํให้เป็นขอ้จาํกัดหรือจุดอ่อนของการพฒันาองค์การอยู่หลายประการ ดังน้ี (พชัรี 
นีรนาทโกมล  2540:  40-41) 
  1)  เนน้ดา้นปรัชญามนุษยนิยมจนเกินไป  ลืมให้ความสนใจดา้นโครงสร้าง งาน  
และเทคโนโลยซ่ึีงทุกดา้นควรมีความสาํคญัและสมัพนัธ์กนั 
  2)  เทคนิคของการพฒันาองคก์ารต่างๆ  เช่น  T-group  การป้อนขอ้มูลยอ้นกลบั  
(survey  feedback)  เทคนิคการวิเคราะห์บทบาท (role clarification)  เป็นตน้ ไม่สามารถใชก้บั
องคก์ารทุกองคก์ารได ้ การนาํเทคนิคท่ีไม่เหมาะสมเขา้มาใชแ้กปั้ญหาขององคก์าร อนัเน่ืองมาจาก
ความนิยมหรือการเห่อเทคนิคใหม่ๆ  มากกว่า จนกลายเป็นปัญหาหรือจุดอ่อนของการพฒันา
องคก์ารท่ีใชเ้ทคนิคท่ีไม่เหมาะสมกบัปัญหาขององคก์าร หรือการใชเ้ทคนิคบางเทคนิคอาจเป็นทั้ง
ขอ้ดีและขอ้จาํกดัในตวัของเทคนิควิธี  เช่นการฝึกฝนประสาทรับความรู้สึก (sensitivity training)  
หรือ  T-group 
  3)  ตอ้งมีการลงทุนสูงทั้งดา้นเวลาและค่าใชจ่้าย สาเหตุสืบเน่ืองมาจากลกัษณะเฉพาะ
ลกัษณะหน่ึงของการพฒันาองคก์าร ท่ีไม่มีหนทางลดัท่ีจะแกปั้ญหาขององคก์าร หรือก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงอยา่งถาวรขององคก์ารโดยไม่ใชเ้วลา  และความพยายามท่ีต่อเน่ือง 
  4)  ดา้นแม่แบบจาํลอง (Limited models) การพฒันาองคก์ารเนน้การเปล่ียนแปลง
อย่างมีแผน ซ่ึงมีรากฐานแม่แบบจาํลองมาจากการทดลองในห้องปฏิบติัการเป็นหลกั ซ่ึงเน้น
แม่แบบของความไวเ้น้ือเช่ือใจความรัก  และแม่แบบของความร่วมมือเป็นหลกั เพื่อให้เกิดการ
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เปล่ียนแปลงปรับปรุงวฒันธรรมขององคก์าร  ซ่ึงยงัขาดแม่แบบท่ีเก่ียวกบัการเมืองในองคก์าร การ
ใชอ้าํนาจ  ความขดัแยง้  และการแข่งขนัในองคก์ารดว้ย 
  5)  ดา้นคติฐานเก่ียวกบัวฒันธรรม (Assumptions about  the culture) การพฒันา
องคก์ารในบางวฒันธรรมอาจใช้ไม่ได ้จึงตอ้งมีการพิจารณาอย่างรอบคอบ เช่นวฒันธรรมของ
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และประเทศไตห้วนั ไดมี้วฒันธรรมสืบเน่ืองมาชา้นานให้เคารพ
ผูใ้หญ่  ผูมี้อาํนาจ การจะวิพากษว์ิจารณ์ผูใ้หญ่น้ีทาํไดย้ากลาํบากมาก ซ่ึงเป็นขอ้จาํกดัท่ีไม่ส่งเสริม
ดา้นการพฒันาองค์การ แต่ประเทศญ่ีปุ่นอาจมีลกัษณะพิเศษอย่างหน่ึงท่ีช่วยส่งเสริมการพฒันา
องคก์ารเป็นอย่างดี  นั่นคือ ประเพณีดั้งเดิมของการอภิปราย ถกเถียงปัญหาเป็นกลุ่มการมีมติเอก
ฉันท์จากกลุ่ม  มิใช่จากบุคคลใดบุคคลหน่ึง ดังนั้ นวฒันธรรมอันน้ีจึงช่วยส่งเสริมการพฒันา
องคก์ารเป็นอยา่งดี 
  6)  ความรู้ความสามารถของผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีไม่เพียงพอจะเป็นขอ้จาํกดัท่ี
ทาํใหก้ารพฒันาองคก์ารไม่บรรลุตามวตัถุประสงค ์
  7)  ขอ้จาํกดัเก่ียวกบัตวัผูบ้ริหาร การพฒันาองคก์ารจะประสบความสําเร็จไดดี้
ส่วนหน่ึงก็คือ การยอมรับและสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดับสูง แต่การพัฒนาองค์การต้อง
ดาํเนินการสืบเน่ืองเป็นระยะยาว บางคร้ังจึงมีขอ้จาํกัดเก่ียวกับการสับเปล่ียนตัวผูบ้ริหาร ถ้า
ผูบ้ริหารคนใหม่ ไม่เห็นความสาํคญัของการพฒันาองคก์ารกจ็ะเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาองคก์าร 
 1.13  ความสําเร็จในการพฒันาองค์การ 
 ชวลิต ประภวานนท ์(2541: 336-341) กล่าวว่าการพฒันาองคก์ารจะสาํเร็จได ้ถา้
มีการวางแผน และการใชค้วามรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์เขา้ช่วย เช่น เร่ืองการจูงใจ อาํนาจ การ
ส่ือสารความเขา้ใจเร่ืองวฒันธรรมองคก์าร การแกปั้ญหา การกาํหนดเป้าหมาย ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล กลุ่ม การขจดัความขดัแยง้ต่าง ๆ ความสาํเร็จในการพฒันาองคก์าร ประกอบดว้ย 
 1.13.1  ความแตกต่างระหว่างพฒันาองคก์ารและการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็น
การพฒันาความรู้ ความชาํนาญ ทศันคติ ลกัษณะนิสัยและหนา้ท่ีการทาํงาน โดยการฝึกอบรมเนน้ท่ี
ตวับุคคลมากกว่าองคก์าร ส่วนการพฒันาองคก์ารจะเกิดการเปล่ียนแปลงและพฒันาทั้งตวับุคคล 
กลุ่ม องคก์ารโครงสร้างองคก์าร ระบบการทาํงานและอ่ืนๆ ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อบุคคลทั้งองคก์าร 
จึงมีความหมายท่ีกวา้งกวา่การฝึกอบรม 

1.13.2  ลกัษณะสาํคญัของการพฒันาองคก์าร การพฒันาองคก์ารนั้นจะมีลกัษณะ
ต่างๆหลายประการ เช่น การพฒันาจะมุ่งเนน้ไปท่ีวฒันธรรมองคก์าร ค่านิยม และทศันคติของ
บุคคลภายในองคก์าร โดยการพฒันาจะตอ้งทาํเป็นระบบ เช่น ระบบโครงสร้างใหม่ ซ่ึงตอ้งทาํแผน
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แม่แบบในการปฏิบติัการพฒันาจะตอ้งเร่ิมกระทาํอยา่งต่อเน่ืองมีการสอดแทรก เพ่ือทาํใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลง 

1.13.3  คุณค่าของการพฒันาองคก์ารมีคุณค่าต่อมนุษยแ์ละการเจริญเติบโตของ
องคก์ารขบวนการ การมีส่วนร่วม และความตอ้งการท่ีเป็นธรรม ยอ่มก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์าร การพฒันาองคก์ารตอ้งการความสาํคญัต่อความร่วมมือ แนวความคิด โดยองคก์าร
จะต้องมีการแยกถึงประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนในความพยายามพัฒนาองค์การประกอบด้วยปัจจัย
ดงัต่อไปน้ี 
 (1)  ความคาดหวงัสาํหรับบุคคล เพ่ือระมดัระวงัต่อการกระทาํเพื่อไม่ให้เกิด
ความผดิหวงั 
 (2)  ตอ้งมัน่ใจและไดรั้บการสนบัสนุน ประสิทธิภาพขององคก์ารและความ
แขง็แรงจะตอ้งมีลกัษณะท่ีทาํใหม้ัน่ใจ และมีบรรยากาศในการสนบัสนุนการพฒันาองคก์าร 
 (3)  อาํนาจท่ีเท่าเทียมกนั ประสิทธิภาพขององคก์ารและความแขง็แรงจะตอ้งมี
ลกัษณะท่ีทาํใหม้ัน่ใจ และมีบรรยากาศในการสนบัสนุนการพฒันา 
 (4)  การเผชิญหนา้ ปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ารจะตอ้งไดรั้บการเผชิญหนา้
โดยมีการติดต่อเพ่ือร่วมแกปั้ญหาไม่หลีกเล่ียงหรือสะสมปัญหา 
 (5)  การมีส่วนร่วม พนกังานท่ีไดรั้บผลกระทบจากการพฒันาองคก์ารจะตอ้งมี
ส่วนร่วมในการรับรู้ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนโดยร่วมตดัสินใจในการแกปั้ญหาท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง
ในการนาํนโยบายนั้นไปปฏิบติั 
 1.13.4  การพฒันาอยา่งเป็นระบบ จะตอ้งมีการสร้างแผนแม่บทในการเปล่ียนแปลง มี
การประเมินสถานการณ์ขององคก์าร เพื่อวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแขง็ โอกาสและอุปสรรคขององคก์าร
เพื่อท่ีจะนาํจุดแข็งขององคก์ารมาผลกัดนัการพฒันาองคก์าร โดยมีกลไกการควบคุมทิศทางท่ี
แน่นอนการพฒันาองคก์ารจะตอ้งพิจารณาว่าองคก์ารมีการร่วมแกปั้ญหา ร่วมรับผิดชอบ เนน้ท่ี
เป้าหมายองคก์าร พนกังานจะมีความซ่ือสตัยต่์อองคก์ารและลกัษณะโครงสร้างองคก์ารจะเป็นแบบ
กวา้ง โดยอาศยัการให้คาํแนะนาํมากกว่าการสั่งการโดยการบงัคบับญัชา ดงันั้นพนกังานจึงมี
จิตสาํนึกในความสาํเร็จของงานมากกวา่ตวับุคคล 
 ชูชีพ พุทธประเสริฐ (2538: 79-80) การพฒันาองคก์ารจะไม่สาํเร็จถา้ปราศจาก
เง่ือนไขสาํคญัเหล่าน้ีในการดาํเนินการตามขั้นตอน ไดแ้ก่ 

1)  ตอ้งมีทีมงานพฒันาองคก์ารภายในองคก์ารเอง ทั้งน้ีจะเป็นประโยชน์กบัตวั
องคก์ารในดา้นการสร้างทีมงานท่ีเขม้แขง็ของตนเอง ประหยดัค่าใชจ่้ายและสามารถดาํเนินการได้
ดว้ยตนเองมากข้ึน 
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 2)  ตอ้งสร้างบรรยากาศของการวางใจกนั จริงใจเปิดเผยในทุกระดบั จึงตอ้งใชส่ิ้ง
สอดแทรกทางพฤติกรรมศาสตร์ เขา้มาช่วย 
 3)  ฝ่ายบริหารมีส่วนร่วมในการวินิจฉยัปัญหา ไดรั้บทราบและยอมรับในปัญหา
ขององคก์ารดว้ยตนเอง 
 4)  มีผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีความรู้ ความสามารถ หมายถึงท่ีปรึกษา หรือผูบ้ริหาร
จะช่วยให้การเปล่ียนแปลงเป็นไปไดสู้งผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงควรมีความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ไดแ้ก่
ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ ความรู้ดา้นการวิจยัประเมินผล รวมถึงทกัษะหรือความชาํนาญการ
เฉพาะ ซ่ึงเป็นความสามารถเฉพาะเช่น ความสามารถในการฟัง การสร้างความสัมพนัธ์และความ
ร่วมมือกับฝ่ายบริหารและสมาชิกในองค์การ ความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้
ความสามารถในการเรียนรู้พฤติกรรมผูอ่ื้น และความสามารถในการทาํงานร่วมกนักลุ่มต่าง ๆ ได้
 5)  ควรนาํเอาการวิจยัปฏิบติัการ มาใชด้ว้ยในการพฒันาองคก์าร เพราะกระบวนการ
ของการวิจยัเป็นแม่แบบท่ีใชใ้นการพฒันาองคก์ารไดเ้ช่น การตรวจวินิจฉยัปัญหา การรวบรวม
ขอ้มูลการใชข่้าวสารป้อนกลบัพิจารณา ทบทวนขอ้มูลโดยกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล วางแผนปฏิบติัโดยฝ่าย
ปฏิบติัเอง และลงมือปฏิบติัตามแผน 
 6)  มุ่งความสาํเร็จในส่วนยอ่ยขององคก์าร แลว้ค่อยๆ ขยายข้ึนไปถึงระบบใหญ่ 
 7)  การมีส่วนร่วมของทุกส่วนในองคก์าร จะช่วยให้การพฒันาองคก์ารประสบ
ความสาํเร็จ 
 8)  กิจกรรมการพฒันาองคก์าร ควรเป็นกิจกรรมท่ีต่อเน่ืองตลอด 
 9)  การติดตามประเมินผลจะตอ้งกระทาํเพื่อจดัการเปล่ียนแปลงเป็นช่วงๆ อยา่ง
สมํ่าเสมอจะช่วยให้เห็นการเปล่ียนแปลงท่ีชัดเจนและอุปสรรค์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหว่างการ
เปล่ียนแปลง 
  โดยสรุปแลว้ การพฒันาองคก์ารจะประสบความสาํเร็จไดน้ั้น จะตอ้งมีการวางแผน 
และการใชค้วามรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์เขา้ช่วย เช่น เร่ืองการจูงใจ อาํนาจ การส่ือสาร ความเขา้ใจ 
การแกปั้ญหา การกาํหนดเป้าหมาย ความสัมพนัธ์ระหว่าง บุคคล กลุ่ม การขจดัความขดัแยง้ต่างๆ 
และการพฒันาองคก์ารจะประสบความสาํเร็จไปไม่ไดถ้า้ปราศจากการสร้างทีมงานพฒันาภายใน
องคก์าร การสร้างบรรยากาศของการไวว้างใจ จริงใจ เปิดเผยในทุกระดบัการมีผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีส่วนร่วมในการวินิจฉยัปัญหา และยอมรับปัญหา 
ขององคก์ารดว้ยตนเอง 
 1.14  ปัจจัยทีมี่ผลต่อการพฒันาองค์การ  
 วิเชียร วิทยอุดม (2548: 183-186) ไดส้รุปถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อพฒันาองคก์ารไวด้งัน้ี 
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 1)  ปัจจยัตวัองคก์าร  แนวโนม้ท่ีองคก์ารจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเพ่ือจะคง
สภาพเดิม คือการย ํ้าอยูก่บัท่ีขององคก์าร ตวัอยา่งเช่น บริษทัการบินไทย  ท่ีเผชิญกบัปัญหาจากการ
ย ํ้ าอยู่กับท่ีได้กลายมาเป็นข้อจํากัดและขาดความยืดหยุ่นและไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
ส่ิงแวดลอ้มหรือความตอ้งการสาํหรับปรับเปล่ียนภายในได ้ อาํนาจภายในท่ีติดขดักระบวนการ
ตดัสินใจท่ีไม่ดี การมุ่งเนน้ภาระหนา้ท่ีท่ีแคบโครงสร้างของระบบทัว่ไป และวฒันธรรมแบบเดิม  
ทาํใหพ้วกเขาสามารถถ่วงเวลา  ดงันั้นพนกังานบริษทัการบินไทย ควรมีส่วนเก่ียวขอ้งและมีส่วน
ร่วมเพ่ือใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 2)  ปัจจยักลุ่ม  ทั้งสองกลุ่มมีความสมัพนัธ์กนัซ่ึงส่งผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลง
แสดงให้เห็นถึงบรรทดัฐานของกลุ่มและความยึดเหน่ียวของกลุ่มบรรทดัฐานของกลุ่มนั้นช่วย
สมาชิกในกลุ่มว่ามีความประพฤติเป็นอย่างไร บรรทัดฐานโดยรวมนั้ นสามารถเปล่ียนเเปลง
ความสัมพนัธ์ไดอ้ยา่งง่าย เเต่ขณะเดียวกนับรรทดัฐานกลางเป็นการยากท่ีจะเปล่ียนเเปลงเพราะว่า
บรรทดัฐานมีความเก่ียวขอ้งกบัความเป็นเอกลกัษณ์ของกลุ่ม เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนบา้งใน
พวกเรากจ็ะเกิดการต่อตา้นสมาชิกของกลุ่มกจ็ะช่วยกนัคุม้ครองและปกป้องซ่ึงกนัและกนั จะแสดง
ไหเ้ห็นขอ้สันนิษฐานท่ีกลุ่มหน่ึงกลุ่มใดมีการสร้างบรรทดัฐานกลางท่ีดีให้ความเคารพต่อผูน้าํและ
การรวมอาํนาจในการตดัสินใจสมาชิกจะไม่สามารถไดรั้บการแบ่งปันความเป็นผูน้าํและไดรั้บการ
กระจายอาํนาจในการตดัสินใจไดเ้ลย เพราะเป็นลกัษณะเดิมของกลุ่มนั้นๆ ในทาํนองเดียวกนัการ
ยึดเหน่ียว ของกลุ่มท่ีเขม้แข็งสามารถมีผลกระทบต่อการยอมรับการเปล่ียนแปลงไดก้ล่าวกนัว่า
องคก์ารใดองคก์ารหน่ึงท่ีมีการยึดเหน่ียวของกลุ่มท่ีเขม้แขง็สามารถปรับปรุงกระบวนการเปล่ียน
เเปลงจากโครงสร้างหนา้ท่ีมาเป็นโครงสร้างของกลุ่มแบบไขวห้นา้ท่ี ถึงแมว้่ากลุ่มท่ีมีการยดึเหน่ียว
ในหนา้ท่ีจะมีการสลายตวัไป กลุ่มสมาชิกก็ยงัอยากท่ีจะทาํงานร่วมกนัอีก ทาํให้เกิดการต่อตา้น
โครงสร้างใหม่การยดึเหน่ียวของกลุ่มจึงมีผลทาํใหเ้กิดแรงกดดนัท่ีจะต่อตา้นการเปล่ียน แปลงได ้
  3)  ปัจจยัของส่วนบุคคล  คนเรามกัจะต่อตา้นการเปล่ียนเเปลงเพราะกลวัผลท่ีจะ
ตามมา ความสะดวกสบายทั้งหลายท่ีทาํอยู่เป็นประจาํจะถูกรบกวนได ้พวกเขาจึงเปล่ียนนิสัยซ่ึง
เป็นงานท่ียากและตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆท่ีไม่คุน้เคยกบังาน เหล่านั้นพวกเขาตอ้งเรียนรู้ความชาํนาญ
ใหม่ๆ และไม่เเน่ใจเก่ียวกบัความสามารถท่ีจะทาํไดห้รือไม่  ปัจจยัเหล่าน้ีทาํให้พวกเขากลวัการ
เปล่ียนเเปลงท่ีจะมาบีบบังคับตัวบุคคลโดยเฉพาะอย่างยิ่งบางคนรู้สึกถึงความไม่มั่นคงทาง
เศรษฐกิจ  การท่ีไม่ชอบความเส่ียงทาํให้เป็นการปิดโอกาสในการหาความชาํนาญใหม่หรือมีการ
พัฒนาระบบการบริหารท่ีขาดความมั่นใจและเกิดการเปล่ียนเเปลงองค์การเน่ืองมาจาก
ประสบการณ์ท่ีไม่ดี  ตวัอย่างเช่น  ถา้พนกังานบริษทัการบินไทย เคยโดนปลดออกจากงานเพราะ
การปรับโครงสร้างของบริษทัเขาก็จะต่อตา้นการปรับเปล่ียนโครงสร้างนั้นๆ เพื่อเป็นหลกัประกนั
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ต่อความมัน่คงในงาน ลกัษณะนิสัยของแต่ละคนทาํให้เกิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีแตกต่าง
กนัไป  บางคนรับการเปล่ียนแปลงไดง่้ายกว่าคนอ่ืนเป็นเพราะพื้นฐานทางวฒันธรรม อุปนิสัย และ
ประสบการณ์ เช่น พนกังานบริษทัการบินไทย รุ่นใหม่ซ่ึงบริหารงานมานอ้ย จะเปิดกวา้งต่อการ
เปล่ียนแปลงมากกว่า การผสมผสานขององคก์ารกลุ่มและส่วนบุคคลก็เป็นปัจจยัท่ีมีผลเหนือการ
เปล่ียนเเปลงในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งมาก และหวงัถึงการต่อตา้นบา้งถึงแมว้า่จะเป็นการเปล่ียนแปลง
ท่ีเล็กน้อยและไม่สลบัซับซ้อน พนักงานบริษทัการบินไทย ก็ควรจะมีแผนท่ีจะจดัการกับการ
ต่อตา้นเหล่านั้นดว้ย 
 ปัจจุบันจากการเปล่ียนแปลงจึงได้มีการนําแนวคิดทางพฤติกรรมศาสตร์ มา
ประยุกตใ์ชใ้นการบริหารองคก์าร เพื่อปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร สุนนัทา เลาหนันทน์  
(2541:7-19) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาองคก์ารเป็นทั้งผล (Result) ของพฤติกรรมศาสตร์ประยกุตแ์ละ
รูปแบบ (Form) ของพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต ์การพฒันาองคก์ารเป็นการนาํความรู้ทางพฤติกรรม
ศาสตร์ประยุกต์ใช้กบัการพฒันาองค์การ ได้ประยุกต์แนวความคิด วิธีการ และเทคนิคทาง
พฤติกรรมศาสตร์ ไปใช้ในการปรับปรุงพฒันาประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ จึง
สามารถสรุปเป็นหลกั (Principles) ทางการบริหาร ไดแ้ก่  เร่ืองเก่ียวกบัตวับุคคล  เร่ืองเก่ียวกบักลุ่ม   
เร่ืองเก่ียวกับผูน้ํากลุ่ม  เร่ืองเก่ียวกับความขดัแยง้และความร่วมมือ เร่ืองเก่ียวกับองค์การและ
กระบวนการขององคก์าร และเร่ืองเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
 1. เร่ืองเก่ียวกบัตวับุคคล 
 1.1  ความแตกต่างระหว่างบุคคล บุคคลแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั ดูบริน 
(DuBrin) ไดพ้ยายามสรุปหลกัเกณฑท์ัว่ไป (Generalization) เก่ียวกบัเร่ืองพื้นฐานความแตกต่างของ
บุคคลไดด้งัต่อไปน้ี คือ 
 (1)  บุคคลมีพลงัท่ีจะต่อสูก้บัความเหน็ดเหน่ือยความลาํบากไม่เท่ากนั 
 (2)  บุคคลมีความรักและสนใจการทาํงานไม่เหมือนกนั 
 (3)  ชอบลกัษณะของการเป็นผูน้าํแตกต่างกนั 
 (4)  บุคคลมีการติดต่อกับบุคคลอ่ืนไม่เหมือนกัน เร่ืองน้ีเป็นลักษณะ
เฉพาะตวัของแต่ละคน แต่ละคนจึงทาํงานชนิดเดียวกนัไดผ้ลไม่เท่ากนั 
 (5)  มีความรับผดิชอบต่อภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายไม่เท่ากนั 
 1.2  แรงจูงใจในการทาํงาน องคป์ระกอบต่างๆต่อไปน้ีมีส่วนในการจูงใจบุคคล
ใหอ้ยากทาํงาน ซ่ึงไดแ้ก่ 
 (1)  งานท่ีทา้ทายความสามารถ 
 (2)  การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการวางแผน 
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 (3)  การใหก้ารยกยอ่งและสถานภาพ ตอ้งการไดก้ารยอมรับจากกลุ่ม และ
จากผูบ้งัคบับญัชา 
 (4)  การใหค้วามรับผดิชอบมากข้ึนและการใหอ้าํนาจเพิ่มข้ึน การไดเ้ล่ือน
ขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การให้อาํนาจและการมอบหมายความรับผิดชอบ เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจให้
คนปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 (5)  การใหค้วามมัน่คงและความปลอดภยั 
 (6)  การใหค้วามเป็นอิสระในการทาํงาน 
 (7)  การเปิดโอกาสใหเ้จริญกา้วหนา้ทางดา้นส่วนตวั ความปรารถนาท่ีจะ
กา้วหน้าในทางดา้นอาชีพเป็นเป้าหมายของทุกคนในองคก์าร การสร้างประสบการณ์จากการใช้
เคร่ืองมือต่างๆ เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 (8)  การใหเ้งินและรางวลัท่ีเก่ียวกบัเงิน 
 (9)  การให้โอกาสแข่งขนั เป็นแรงกระตุน้ท่ีจะแสวงหาแนวคิดใหม่ๆ มา
ใชใ้นการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
   วิธีการจูงใจท่ีกล่าวข้างต้นเป็นองค์ประกอบพื้นฐานท่ีนักพฤติกรรม
ศาสตร์เห็นว่ามีส่วนในการจูงใจคนให้อยากทาํงาน แต่ตอ้งคาํนึงดว้ยว่าความตอ้งการของคนจะ
แตกต่างกนัไป 
 1.3  เร่ืองความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่องาน ความพอใจต่องานเป็นทศันคติ
อย่างหน่ึง ความพอใจต่องานนํามาซ่ึงการปฏิบัติงาน ซ่ึงแนวความคิดน้ีเป็นของเฮิร์ซเบิร์ก 
(Hertzberg) 
 1.4  ขวัญกาํลงัใจ  ขวญักาํลงัใจไม่ไดก่้อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการผลิต หรือทาํ
ใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนเสมอไป ขณะท่ีพนกังานมีขวญักาํลงัใจตํ่า แต่ประสิทธิภาพในการผลิตกลบัสูงข้ึน
ได ้
 2. เร่ืองเก่ียวกบักลุ่ม 
 2.1  ในองคก์ารทุกองคก์ารจะประกอบดว้ยกลุ่มท่ีเป็นทางการและกลุ่มท่ีไม่เป็น
ทางการ กลุ่มท่ีเป็นทางการเป็นกลุ่มท่ีกาํหนดข้ึนโดยองค์การเพื่อดาํเนินงานอย่างใดอย่างหน่ึง
โดยเฉพาะ สมาชิกของกลุ่มไดรั้บการแต่งตั้งจากองคก์าร มีแบบแผนการใหค้รองตาํแหน่ง ตลอดถึง
การกาํหนดหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีแน่นอน ส่วนกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการเป็นกลุ่มท่ีไม่เกิดจาก
ความจงใจขององคก์าร หากแต่เกิดจากธรรมชาติของมนุษยท่ี์ตอ้งการมีเพื่อน มีสมาคม มีความ
สนใจร่วมกนั 
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 2.2  เม่ือมีกลุ่มเกิดข้ึน กลุ่มอาจตอ้งสนองความตอ้งการของบุคคลหลายๆดา้น
พร้อมๆกนั เช่น ดา้นความมัน่คง ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการการยอมรับยกย่อง ความ
ตอ้งการดา้นเศรษฐกิจ และเป้าหมายของกลุ่ม ซ่ึงมีผลต่อองคก์ารโดยรวม 
 2.3  ลักษณะของบุคคลท่ีมารวมกันเป็นกลุ่มจะมีสองลักษณะ คือ กลุ่มท่ีมี
ลกัษณะคลา้ยคลึงกนั (Homogeneous) และกลุ่มท่ีมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั (Heterogeneous)  กลุ่ม
แรกสมาชิกมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีความร่วมมือร่วมใจ มีปัญหาขดัแยง้ส่วนตวักนันอ้ย ส่วน
กลุ่มหลงันั้นเหมาะสาํหรับงานท่ีตอ้งการความคิดสร้างสรรค ์เพราะจะไดมี้แนวคิดท่ีแตกต่างมาใช้
ใหเ้ป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน 
 2.4  สมาชิกของกลุ่มท่ีมีความเป็นปึกแผ่นสูงจะมีความร่วมมือร่วมใจ เป็นมิตร
และยกยอ่งกนัและกนั มุ่งทาํงานหนกัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
 3.  เร่ืองเก่ียวกบัผูน้าํกลุ่ม 
 3.1  ผูน้ํามีความสําคญัต่อกลุ่มและองค์การ เพราะมีส่วนต่อความสําเร็จหรือ
ความลม้เหลวในการทาํงาน แต่ละองคก์ารจะมีทั้งผูน้าํท่ีเป็นทางการและผูน้าํท่ีไม่เป็นทางการ ผูน้าํ
ท่ีเป็นทางการ หมายถึง ผูน้าํท่ีบทบาทตามอาํนาจหนา้ท่ีซ่ึงระบุไวใ้นโครงสร้างขององคก์าร ส่วน
ผูน้าํท่ีไม่เป็นทางการ หมายถึง ผูน้าํท่ีบทบาทตามอาํนาจหนา้ท่ีไม่ปรากฏในผงัแสดงโครงสร้าง แต่
บทบาทของผูน้าํทั้งสองกลุ่มมีผลต่อความสาํเร็จของงานและองคก์าร 
 3.2  ผูน้าํจะตอ้งพยายามสนับสนุนให้บุคคลในองคก์ารมีอิสระท่ีจะปฏิบติัได้
อยา่งคล่องตวั เพื่อสนองต่อความตอ้งการของตนเอง และความตอ้งการขององคก์าร ใหค้วามสนใจ
ต่อความคาดหวงั ค่านิยมและทกัษะในการติดต่อกบัผูท่ี้ตนเขา้ไปเก่ียวขอ้ง 
 3.3  ผูน้าํในองคก์ารสามารถใชอ้าํนาจตามหนา้ท่ีของตน และความสามารถใน
การจูงใจคน  
 4.  เร่ืองของความขดัแยง้และความร่วมมือ 
 4.1  เกิดจากพฤติกรรมและความสัมพนัธ์ระหว่างมนุษยแ์ละกลุ่มต่างๆ ซ่ึงมี
ความแตกต่างกนั 
 4.2  อาจก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และการคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ ให้แก่
องคก์าร 
 5.  เร่ืองเก่ียวกบัองคก์ารและกระบวนการขององคก์าร 
 5.1  องคก์ารเป็นระบบเปิด (Open system) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตั มีปฏิสัมพนัธ์
แลกเปล่ียนขอ้มูลวตัถุดิบและส่ิงต่างๆ กบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในภายนอก โดยมีปัจจยันาํเขา้ซ่ึง
ไดแ้ก่ ทรัพยากรการบริหาร (คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ วิธีการทาํงาน และเทคโนโลยี) ปัจจยันาํออก 
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เช่น นโยบาย ผลงาน และจะมีขอ้มูลยอ้นกลบัไปสู่ท่ีมาเป็นปัจจยันาํเขา้ต่อไป การท่ีองคก์ารจะอยู่
รอดและเจริญกา้วหนา้ไดน้ั้น องคก์ารจาํเป็นตอ้งมีความสามารถในการปรับตวั กล่าวคือ องคก์าร
จาํเป็นท่ีจะตอ้งปรับสภาพแวดลอ้มในองค์การให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกับสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก 
 5.2  วิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ารอาจทาํได ้3 วิธี คือ 
 (1)  การใชว้ิธีการตรวจวินิจฉยัปัญหาภายในองคก์ารตามแนวด่ิง คือ จาก
ระดบัสูงลงมาหาระดบัล่าง และแกไ้ขโดยเน้นท่ีการปรับโครงสร้างขององคก์ารอย่างมีระบบให้
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 
 (2)  การใชว้ิธีการตรวจวินิจฉยัปัญหาภายในองคก์ารตามแนวนอนซ่ึงเป็น
ระดบัเดียวกนั 
 (3)  การใชว้ิธีการตรวจสอบปัญหาเก่ียวกบัเร่ืองราวของคน และแกไ้ข
โดยเน้นท่ีการปรับวตัถุประสงค์ทั้ งองค์การและของบุคคลในองค์การให้สอดคลอ้งกนั เพื่อให้
บุคคลซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานภายในองคก์ารเกิดความพึงพอใจ และไดรั้บการพฒันาใหเ้จริญกา้วหนา้ 
 6. เร่ืองเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
 6.1  พฤติกรรมบุคคลเป็นผลเกิดจากการโตต้อบกนัและแรงผลกัดนัชุดหน่ึงซ่ึง
ประกอบดว้ยสองส่วน ส่วนหน่ึงจูงใจการกระทาํ  (Driving Force)  แต่อีกส่วนหน่ึงจะเหน่ียวร้ังการ
กระทาํ  (Restraining force) เช่นแรงผลกัดนัของคนงานซ่ึงตอ้งการผลิตใหไ้ดม้ากข้ึน อาจจะมีส่วน
จูงใจ คือค่าจา้ง ความตอ้งการ ความสาํเร็จ ยกยอ่งหรือชมเชยในผลงาน และอาจมีส่วนท่ีเหน่ียวร้ัง 
คือความเหน็ดเหน่ือย แรงกดดนัจากกลุ่มเพื่อน แรงผลกัดนัสุดทา้ยจะเป็นผลจากการโตต้อบทั้งสอง
ส่วน ดงันั้นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งถาวรนั้น จึงจะตอ้งหาทางเพ่ิมแรงผลกัดนั
พฤติกรรมส่วนท่ีจูงใจใหม้ากข้ึน และหาทางลดแรงผลกัดนัพฤติกรรมส่วนท่ีเหน่ียวร้ังลงจนกระทัง่
เป็นแรงผลกัดนัท่ีอยูต่วั 
  6.2  แนวทางการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มประกอบดว้ย 3 
ขั้นตอน คือ ขั้นตอนท่ีหน่ึง คือการละลายพฤติกรรม  (Unfreezing) ขั้นตอนท่ีสอง  คือการ เปล่ียนแปลง
ไปสู่พฤติกรรมใหม่ (Changing) และขั้นตอนท่ีสาม คือการทาํใหพ้ฤติกรรมใหม่ดาํรงอยูอ่ยา่งมัน่คง 
(Refreezing)   
 6.3  การทาํให้พฤติกรรมใหม่สามารถดาํรงอยูไ่ดอ้ย่างมัน่คงนั้น  จาํเป็นตอ้ง
สร้างบรรยากาศขององค์การข้ึนมา เพื่อสนับสนุนการเปล่ียนแปลงของพฤติกรรมใหม่ เพราะ
บรรยากาศขององค์การจะเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ีทําให้เกิดแรงจูงใจในการ
เปล่ียนแปลงองคก์าร หรือการทาํใหบ้รรยากาศขององคก์ารสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมใหม่ท่ีเกิดข้ึน 
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 6.4  การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของกลุ่มจะให้ผลถาวรกว่าการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคคล 
 

ตอนที ่2  การพฒันาองค์การของฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
 
 การพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) เป็นการนาํเสนอ
ภาพรวมของความเป็นมาโครงสร้างและอาํนาจหน้าท่ีของฝ่ายช่าง บริษัทการบินไทย จาํกัด
(มหาชน) และปัญหาการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จาํกดั ดงัน้ี 
 ภารกิจของบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ให้บริการขนส่งทางอากาศอยา่งครบ
วงจรทั้งภายในประเทศและระหว่างประเทศ โดยใส่ใจในเร่ืองความปลอดภยั ความสะดวกสบาย
และการบริการท่ีมีคุณภาพ เพื่อสร้างความเช่ือมัน่และความพึงพอใจต่อลูกคา้  มีการบริหารธุรกิจ
อย่างมีประสิทธิภาพและโปร่งใสดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตตามแนวทางปฏิบติัท่ีเป็นสากลและมีผล
ประกอบการท่ีน่าพอใจ เพื่อสร้างประโยชน์สูงสุดแก่ผูถื้อหุ้น สร้างส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานและ
ให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมเพ่ือจูงใจให้พนกังานเรียนรู้ และทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ และภูมิใจท่ี
เป็นส่วนร่วมในความสาํเร็จของบริษทัฯ มีความรับผดิชอบต่อประเทศชาติ ในฐานะเป็นสายการบิน
แห่งชาติ 
 นโยบายของบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน)  ดาํเนินงานในฐานะท่ีเป็นสายการบิน
แห่งชาติ เป็นตวัแทนของประเทศไทย ในการดาํรงรักษาและเพิ่มพนูสิทธิดา้นการบิน ร่วมส่งเสริม
และพฒันาอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว แสวงหาและเพิ่มพูนรายไดท้ั้งในรูปเงินบาทและเงินตรา
ต่างประเทศ นอกจากนั้นยงัดาํเนินการส่งเสริมพฒันาทรัพยากรบุคคลของบริษทัฯ ให้มีทกัษะและ
วิชาชีพท่ีเป็นมาตรฐานสากล รวมถึงส่งเสริมพฒันาเทคโนโลยีทุกสาขาท่ีเก่ียวขอ้งในการบิน
พาณิชยข์องโลก ทั้งน้ี บริษทัฯ ยงัมุ่งเผยแพร่วฒันธรรมขนบธรรมเนียมประเพณี และเอกลกัษณ์
ของประเทศไทยสู่สายตาชาวโลกอยา่งต่อเน่ือง 
 จรรยาบรรณของบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน)  ดาํเนินงานหรือประกอบธุรกิจบน
พื้นฐานของความเป็นธรรมและจริยธรรม ตลอดจนปกป้องรักษาผลประโยชน์อนัชอบธรรมของ
บริษทั และตระหนักในคุณค่าของพนักงานโดยยึดหลกัว่าพนักงานทุกคนเป็นทรัพยากรท่ีสําคญั
และเป็นตวัแทนของบริษทัฯ พนกังานทุกคนจึงมีส่วนร่วม และสนบัสนุนความสาํเร็จของบริษทัฯ 
 ฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) มีภารกิจ ความรับผิดชอบในการควบคุม 
ดูแลและดาํเนินการเก่ียวกบัการซ่อมบาํรุงอากาศยานใหก้บัฝงูบินของบริษทัฯ มาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2503 
โดยเคร่ืองบินของบริษทัฯ จะไดรั้บการบาํรุงรักษาให้มีสภาพท่ีสมบูรณ์เพื่อสนบัสนุนการบินตาม
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แผนการบินท่ีกาํหนดไว ้มีความสะอาดเรียบร้อยทั้งภายในและภายนอก โดยเฉพาะอุปกรณ์ต่างๆ
ตอ้งไดรั้บการตรวจสอบใหท้าํงานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ เพื่อความปลอดภยัและช่ือเสียงของบริษทัฯ ใน
ปี พ.ศ. 2528 การบินไทยฯ พฒันาขีดความสามารถในการซ่อมบาํรุง เพื่อซ่อมเคร่ืองบินของการบิน
ไทยและสายการบินอ่ืนๆ เปิดศูนยซ่์อมใหญ่เคร่ืองบินลาํตวักวา้งทั้ง Boeing 747-200 และ Airbus 
A300-600 ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง ซ่ึงสามารถรองรับเคร่ืองบินแบบโบอ้ิง 747 ไดพ้ร้อมกนั ทาํ
ให้ฝ่ายช่างมีขอบข่ายงานรับผิดชอบฝูงบินท่ีมีสมรรถนะแตกต่างกนัมากข้ึน เน่ืองจากการขยาย
ฝงูบินและจาํนวนเคร่ืองบินท่ีถึงกาํหนดเวลาท่ีจะตอ้งเขา้ซ่อมบาํรุง ดงันั้นในปี พ.ศ. 2540  บริษทั
การบินไทยไดเ้ปิดศูนยซ่์อมบาํรุงเคร่ืองบินแห่งท่ี 2  ณ ท่าอากาศยานอู่ตะเภา จงัหวดัชลบุรี  ซ่ึงอยู่
ห่างจากกรุงเทพฯ 125 กิโลเมตร  โดยท่ีศูนยซ่์อมท่ีอู่ตะเภาน้ีสามารถนาํเคร่ืองบินลาํตวักวา้งเขา้
ซ่อมพร้อมกนัไดถึ้ง 2 ลาํ และเคร่ืองบินขนาดเลก็ไดอี้ก 1 ลาํ  
 บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ไดด้าํเนินการยา้ยไปท่าอากาศยานสากลแห่งใหม่ 
ท่ีท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ อาํเภอบางพลี จังหวดัสมุทรปราการ  ฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย 
ประกอบดว้ยโรงซ่อมเคร่ืองบินขนาดใหญ่  มีพื้นท่ีสามารถรับเคร่ืองบินลาํตวักวา้ง 3  ลาํ และ
เคร่ืองบินขนาดกลางหรือเลก็ อีก 2 ลาํ เขา้จอดซ่อมไดพ้ร้อมๆ กนั  ทั้งน้ีสามารถรองรับเคร่ืองบิน
รุ่นใหม่ล่าสุดของแอร์บสัA380  ซ่ึงมีลาํตวัยาวมากเป็นพิเศษได ้ ซ่ึงโรงซ่อมน้ีติดตั้งอุปกรณ์การ
ซ่อมอากาศยานท่ีทนัสมยั  และใหม่ท่ีสุดในภูมิภาค โดยมีระบบฐานขอ้มูลคอมพิวเตอร์ มาช่วยใน
การซ่อมบาํรุง และมีระบบสาธารณูปโภคเพื่อรักษาสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ตลอดระยะเวลาท่ี
ผ่านมา ฝ่ายช่างได้ขยายขีดความสามารถในทุกๆ ด้าน โดยมีเป้าหมายท่ีจะรองรับนโยบายของ
รัฐบาลในอันท่ีจะพัฒนาการคมนาคมทางอากาศทั้ งภายในและภายนอกประเทศ รวมทั้ งขีด
ความสามารถในการสนับสนุนการซ่อมบาํรุงในภาวะฉุกเฉินด้วย ดังนั้ นนอกจากฝ่ายช่างจะ
ดาํเนินการซ่อมบาํรุงอากาศยานทุกแบบของบริษทัฯ แลว้ ยงัสามารถดาํเนินการซ่อมบาํรุงอากาศ
ยานให้กับเคร่ืองบินของสายการบินอ่ืนๆรวมทั้ งเคร่ืองบินของส่วนราชการและบริษทัเอกชน
ภายในประเทศอีกดว้ย ซ่ึงการซ่อมบาํรุงดงักล่าว ช่างอากาศยานของการบินไทยสามารถดาํเนินการ
ในระดับต่างๆ ตามความต้องการของลูกค้า ไม่ว่าจะเป็นการซ่อมบํารุงขั้นลานจอด (Line 
Maintenance) การซ่อมบาํรุงขั้นพื้นฐาน (Light Maintenance) จนกระทัง่การซ่อมอากาศยานขั้น
โรงงาน (Heavy Maintenance) ฝ่ายช่างการบินไทยประสบความสาํเร็จในการพฒันาการซ่อมบาํรุง
เคร่ืองบินให้เป็นศูนยก์ลางการซ่อมอากาศยานท่ีใหญ่แห่งหน่ึงในเอเชีย  ประสิทธิภาพของฝ่ายช่าง 
การบินไทย นอกจากจะไดรั้บการยอมรับจากสายการบินอ่ืนๆแลว้ทาํให้บริษทัการบินไทยไดรั้บ
รางวลัและไดรั้บประกาศเกียรติคุณในระดบัโลก ในปี พ.ศ. 2531 องคก์ารบริหารการบินพลเรือน
แห่งสหรัฐอเมริกา (FAA  : Federal Aviation  Administration) ประกาศใหศู้นยซ่์อมเคร่ืองบินลาํตวั
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กวา้งของการบินไทยมีมาตรฐาน เป็น FAA Repair Station No. RJHY 603H. สาํหรับเคร่ืองบินแบบ
โบอ้ิง 747 นบัว่าเป็นการประกาศให้ทุกสายการบินในสหรัฐอเมริกา ซ่ึงเขม้งวดกบัมาตรฐานการ
ซ่อมบาํรุงท่ีสูงมาก ใหส้ามารถนาํเคร่ืองบินแบบโบอ้ิง 747 เขา้รับการซ่อมใหญ่ (Overhual) หรือทาํ
การดดัแปลง (Modification) ไดท่ี้ศูนยซ่์อมเคร่ืองบินของประเทศไทย  เพราะมีมาตรฐานเดียวกบั
ศูนยซ่์อมบาํรุงของ FAA ทัว่โลก 
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 2.1  โครงสร้างของฝ่ายช่าง บริษัทการบินไทย จํากดั (มหาชน)  
 โครงสร้างการจดัองคก์าร ของฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) มีดงัน้ี 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.4  โครงสร้างของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
ท่ีมา : http://dtweb/DT_Management.html  (คน้คืนวนัท่ี 4 กรกฏาคม 2554) 
 

กรรมการผูจ้ดัการฝ่ายช่าง 

ฝ่ายรักษามาตรฐานการซ่อมบาํรุง ฝ่ายตน้ทุนการผลิต 

ฝ่ายสนบัสนุนซ่อมบาํรุง 

อากาศยาน 

ฝ่ายซ่อมบาํรุง 

อากาศยาน 

ฝ่ายซ่อมใหญ่ 

ฝ่ายวศิวกรรรม ฝ่ายปฏิบติัการซ่อม
บาํรุงอากาศยาน ฝ่ายซ่อมใหญ่

อากาศยาน 

ฝ่ายซ่อมใหญ่
เคร่ืองยนต์
อากาศยาน 

ฝ่ายพฒันา 

ฝ่ายซ่อมบาํรุงอากาศ
ยานระดบัฐาน
ปฏิบติัการ 

ฝ่ายซ่อมใหญ่ 

อากาศยาน  ฝ่ายการตลาด 

ฝ่ายบริหารพสัดุ ฝ่ายวางแผนงาน
ซ่อมบาํรุงอากาศยาน 

ฝ่ายสนบัสนุนงาน
ช่างและการบริการ 

ฝ่ายซ่อมใหญ่ 

อุปกรณ์ 

ฝ่ายสนบัสนุน
ซ่อมบาํรุง 

ฝ่ายฝึกอบรม
และพฒันา
ทรัพยากร
บุคคลช่าง  

ศูนยค์วบคุมการ
ซ่อมบาํรุงอากาศยาน 
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 2.2  อาํนาจหน้าที ่
  ในส่วนของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) มีภารกิจดงัต่อไปน้ี 

1)  กาํกบัดูแลการซ่อมบาํรุงอากาศยานใหเ้ป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานสากล
จดัทาํแผนการซ่อมบาํรุงอากาศยาน 

 2)  ตรวจเช็ค ซ่อมบาํรุงอากาศยาน ของบริษทัฯ ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ และ
สถานีต่างประเทศ และในต่างประเทศท่ีเป็นจุดแวะพกัปลายทางของเคร่ืองการบินไทย โดยทาํการ
ตรวจซ่อมใหมี้สภาพพร้อมทาํการบินดว้ยความปลอดภยั และตรงตามตารางการบิน 
 3)  ติดต่อประสานงานการจดัส่งอากาศยาน และอะไหล่อากาศยาน (Repairable 
Parts) ท่ีอยูน่อกเหนือขีดความสามารถไปยงับริษทัผูผ้ลิต (Vender) หรือบริษทัท่ีมีความสามารถใน
การซ่อม 
 4)  พฒันาขีดความสามารถในระดบัการซ่อมบาํรุงและปรับปรุงวิธีการทาํงานให้
ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ 
 5)  ใหบ้ริการซ่อมบาํรุงอากาศยาน แก่ลูกคา้ 
 6)  ให้บริการซ่อมบาํรุงอากาศยานของหน่วยราชการ กองทพัอากาศ กองทพับก 
กองทพัเรือ  สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ รวมถึงเคร่ืองบินราชพาหนะดว้ย 
 สรุป โครงสร้าง และอาํนาจหนา้ท่ีของบริษทัการบินไทย จะถูกแบ่งเป็นฝ่ายต่างๆ ตาม
ภาระและหนา้ท่ี โดยฝ่ายช่างซ่ึงมีฝ่ายซ่อมบาํรุงอากาศยาน ฝ่ายซ่อมใหญ่ และฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศ
ยานอู่ตะเภา เป็นหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีสาํคญัในการซ่อมบาํรุงอากาศยานทั้งของบริษทัและของลูกคา้
โดยคาํนึงถึง ความปลอดภยั ประหยดั และความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกคา้  
 2.3  ปัญหาการพฒันาองค์การของฝ่ายช่าง บริษัทการบินไทย จํากดั (มหาชน) 
  จากรายงานผลการสํารวจความพึงพอใจของพนักงานฝ่ายช่าง ประจาํปี 2552 
ปัญหา และขอ้เสนอแนะ มีดงัน้ี 
 2.3.1  ด้านโครงสร้าง 
 1)  การบริหารจดัการปัญหาต่างๆ ไม่ไดรั้บการแกไ้ขใหถู้กตอ้งและตรงจุด
ของปัญหา 
 2)  การดาํเนินนโยบายบริหารท่ีไม่ต่อเน่ือง และขาดการกาํหนดนโยบาย
การบริหารบน Safety Factor และ Quality  
 3)  โครงสร้างของฝ่ายช่างยงัไม่เหมาะสมมีการปรับเปล่ียนผงับริหารบ่อย
ทาํใหง้านต่างๆ ท่ีสานต่อขาดความต่อเน่ือง 
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 4)  ความเขม้งวด กวดขนัในระเบียบวินยัการทาํงาน ความรับผิดชอบต่อ
หนา้ท่ี และการใหคุ้ณใหโ้ทษไม่ชดัเจน 
 5)  ผูบ้งัคบับญัชาขาดความเป็นธรรมและจริยธรรม ในดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน การพิจารณาแต่งตั้งโยกยา้ย 
 6)  เม่ือเคร่ืองบินมีปัญหาเคร่ืองบินจอด เสีย ทาํการบินไม่ได ้ หน่วย
เก่ียวขอ้งควรรีบแกไ้ข เพื่อนาํเคร่ืองออกมาทาํการบินใหเ้ร็วท่ีสุด  

  7)  การพิจารณาผลงานของหน่วยงานฝ่ายช่างจาํเป็นตอ้งมีเง่ือนไขพิเศษ
แตกต่างจากหน่วยงานในสงักดัอ่ืนๆ   ควรพิจารณาผลงานตามช้ินงานท่ีไดป้ฏิบติั เพื่อแสดงใหเ้ห็น
ถึงขีดความสามารถท่ีแทจ้ริงของตวัพนกังานผูน้ั้น 
 2.3.2 ระบบสนับสนุนการทาํงาน  
 1) วิธีการทาํงานกบัระบบใหม่ (SAP) ขั้นตอนการปฏิบติังานซบัซอ้นและ
ยุง่ยาก ทาํใหผ้ลงานไม่บรรลุตามวตัถุประสงค ์ ไม่สามารถสนบัสนุนการทาํงานวางแผนซ่อมบาํรุง
อากาศยานไดถู้กตอ้ง รวดเร็ว ทาํใหส้ิ้นเปลืองบุคลากร อุปกรณ์ต่างๆ และวสัดุการใชง้าน 
 2)  การใชง้านระบบ SAP  ผูท่ี้ใชง้านน้ีในแต่ละขั้นตอนมีความเขา้ใจไม่
ถูกตอ้ง ทาํไม่ครบตามกรอบงาน แลว้ส่งให้หน่วยงานถดัไป ซ่ึงก่อให้เกิดปัญหาในการติดตาม
แกไ้ขงาน จึงไดผ้ลไม่ดีเท่าท่ีควร และการใชง้านยงัเทียบกบัระบบ MOPS ไม่ไดถึ้ง 50 % 
 3) มีปัญหาในการใชร้ะบบ SAP มาบริหารเก่ียวกบัการซ่อมบาํรุง ไม่
สามารถคุม Store ของ Spare Part  และไม่สามารถมาจดัเก็บ หรือคาํนวณ Manpower ได ้พนกังาน
ทาํงานแต่ไม่สามารถบนัทึกขอ้มูลได ้เน่ืองจากเป็นงานเลก็ๆ นอ้ย ๆ 
 4)  ควรมีการเปรียบเทียบความพึงพอใจระหว่างระบบ MOPS และ SAP ให้
เห็นชดัเจนถึงความคุม้ค่าในการลงทุน ความส้ินเปลืองในเร่ืองค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน 
 5)  ปัญหาขาดแคลนบุคลากร ในหน่วยงานทาํใหไ้ม่สามารถใหก้าร Support 
User อยา่งทัว่ถึงและทนัเวลา เน่ืองจากปริมาณงานมีมาก 
 2.3.3  ด้านเคร่ืองมือ และอปุกรณ์สนับสนุนการซ่อมบํารุง 
 1)  เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน รถท่ีใชใ้นลานจอด ควรมีการ
ปรับปรุง ทุกวนัน้ีมีจาํนวนไม่เพียงพอ 
 2)  จดัเตรียมอุปกรณ์ช่วยในการบาํรุงรักษาอากาศยาน เช่น บนัไดสาํหรับ
ใหช่้างข้ึนเคร่ืองบิน  ไมห้า้มลอ้เคร่ืองบิน  กรวย  ควรจดัเตรียมใกลท่ี้จอดอากาศยาน 
 3)  อุปกรณ์สํานักงาน เช่น ตูเ้อกสารท่ีเคยมาตรวจดูสภาพทรัพยสิ์น และ
ทางหน่วยงานไดแ้จง้แลว้วา่ชาํรุดเสียหาย มีการจดบนัทึกไปในแต่ละปี แต่ไม่มีการแกไ้ขหรือซ่อม  
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 4)  คอมพิวเตอร์และวิทยส่ืุอสาร ควรมีการแกไ้ข ปรับปรุงให้รวดเร็ว และ
ควรติดตั้ง Computer ในหน่วยงานใหม้ากข้ึน เน่ืองจากไม่เพียงพอในการปฏิบติังาน  
 2.3.4   การอบรม/พฒันาบุคลากร 

 1)  เม่ือมีอากาศยานแบบใหม่ และระบบใหม่ของเคร่ืองบิน ควรจดัการเปิด 
อบรมแก่พนกังาน  อีกทั้ง จดัใหมี้การฝึกอบรมพนกังานใหม้ากกวา่ในปัจจุบนั 
 2)  หวัหนา้งานไม่มุ่งเนน้ หรือใหค้วามสาํคญัในการส่งเสริมใหบุ้คลากร 
ไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 
 สรุป แนวคิดเก่ียวกับปัญหา และแนวทางการพฒันาองค์การขา้งตน้น้ี ปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบัการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของหน่วยงาน โดยจะไดน้าํไปปรับใชแ้ละ
สร้างแบบสอบถาม และอภิปรายผลการวิจยั 
 

ตอนที ่3 ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 พนอพนัธ์ุ จาตุรงคกุล (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง กลยุทธ์การพฒันาองคก์ารสู่สากล ศึกษา
เฉพาะกรณี บริษัท ร่วมเจริญกรุ๊ป จํากัด โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษากลยุทธ์ท่ีใช้ในการ
บริหารงานและเปล่ียนแปลงองคก์าร ซ่ึงทาํให้บริษทัร่วมเจริญกรุ๊ป จาํกดั อยูร่อดในการแข่งขนัใน
สภาวการณ์ท่ีซบัซอ้น โดยศึกษาแนวทางในการกาํหนดกลยทุธ์ขององคก์าร เพื่อการพฒันาองคก์าร
สู่สากลและศึกษาการนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติั  ผลการวิจยัพบว่า การวางแผนกลยุทธ์และการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ เป็นปัจจยัแห่งความสําเร็จขององค์การและของบุคคล โดยเฉพาะนาํกลยุทธ์ในการ
พฒันาคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารซ่ึงสามารถพฒันาคุณภาพของบุคลากรให้บริการท่ีรวดเร็วถูกตอ้งทาํ
ใหลู้กคา้เกิดความประทบัใจ ดงันั้น ปัจจยัแห่งความสาํเร็จ คือผูน้าํมีวิสัยทศัน์ มีความเขา้ใจองคก์าร 
กาํหนดกลยทุธ์สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบ สภาวะและวฒันธรรมของกลุ่มร่วมเจริญ โดยใชเ้ทคนิค
ง่ายๆในการถ่ายทอดกลยทุธ์ใหทุ้กคนเขา้ใจ  
 ศิริทิพา  ค่านคร (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง บทบาทของวฒันธรรมองคก์ารต่อการพฒันา
องคก์าร กรณีศึกษาบริษทัไทยฮอนดา้ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวฒันธรรม
องคก์าร โดยรวมของบริษทัและบทบาทของวฒันธรรมองคก์ารท่ีเอ้ือประโยชน์หรือเป็นอุปสรรค
ต่อความสําเร็จในการพฒันาองคก์าร ซ่ึงเห็นว่าการพฒันาองคก์ารเป็นแนวคิดและกลยุทธ์ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการดาํเนินงานขององคก์ารสมยัใหม่ โดยในปัจจุบนัไม่มีใครปฎิเสธความสาํคญัของ
การวางแผน การวิเคราะห์ขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ และความตอ้งการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาวะแวดลอ้ม
ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยผูว้ิจัยพบว่าในทางปฏิบัตินั้ น การพฒันาองค์การให้ประสบ
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ความสําเร็จตามเป้าหมาย  ไม่ได้ข้ึนอยู่กับขั้ นตอน  กระบวนการ  เทคนิค  หรือกลยุทธ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพเพียงอย่างเดียว แต่ยงัข้ึนอยู่กบัเง่ือนไขและสถานการณ์ต่างๆซ่ึงมีความหลากหลาย
ต่างกนั และวฒันธรรมองคก์ารก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีบทบาทสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลวของ
การพฒันาองคก์าร เน่ืองจากการพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงอย่าง
ครอบคลุม ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองโครงสร้าง แบบแผนพฤติกรรม ค่านิยมพื้นฐานของสมาชิกส่วนใหญ่
ในองคก์าร โดยมุ่งผลท่ีเกิดข้ึนในระดบักวา้ง อยา่งต่อเน่ืองและถาวร โดยวฒันธรรมท่ีเอ้ือประโยชน์
ต่อความสําเร็จในการพฒันาองค์การนั้น ประกอบดว้ย หลกัปรัชญาขององคก์าร, หลกัการและ
นโยบายขององค์การ, วิสัยทศัน์ผูน้ํา และผูบ้ริหาร , ระบบการบริหารจดัการ อนัประกอบด้วย
โครงสร้างองคก์าร การประเมินผลการปฏิบติังาน และการฝึกอบรม และพฒันาทรัพยากรมนุษย,์ 
ความสมัพนัธ์ของสมาชิกในองคก์าร และความสัมพนัธ์ต่อชุมชนและส่ิงแวดลอ้ม ดงันั้นการพฒันา
องคก์ารจะประสบผลสาํเร็จได ้ผูบ้ริหารสนใจศึกษาโครงสร้างวฒันธรรมองคก์ารแลว้นาํไปปรับ
แผนกลยทุธ์การเปล่ียนแปลงใหเ้หมาะสม 
 วิรัตน์ชยั  ทองดีมีสุข (2545) ไดศึ้กษาเร่ือง  การพฒันาองคก์ารหลงัการเปล่ียนแปลง 
โครงสร้างขององค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์ 6 ประเด็น เพื่อศึกษา
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน ศึกษาระดบัการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร 
ศึกษาระดบัการพฒันาองคก์าร ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัระดบัการ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง ศึกษาความสัมพันธ์กับระดับการพัฒนาองค์การ ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร กบัระดบัการพฒันาองคก์าร 
ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงาน ท่ีมีต่อระดับการยอมรับการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ารและระดบัการพฒันาองคก์าร คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง เพศ วุฒิ
การศึกษา สัมพนัธ์กบัระดบัการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร ส่วนอายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัตาํแหน่ง ระยะเวลาการทาํงาน และอตัราเงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการ
พฒันาองคก์าร ระดบัการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร ดา้นปัจจยัขององคก์าร และ
ระดับการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององค์การ มีความสัมพนัธ์กับระดับการพฒันา
องค์การ ส่วนระดบัการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การ ด้านปัจจยัส่วนบุคคล ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัการพฒันาองคก์าร 
 อนันต์  ฟักอ่อน (2547) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการพฒันาองคก์ร
ศึกษากรณีพนกังานกองบริหาร  ฝ่ายการร่องนํ้ า  การท่าเรือแห่งประเทศไทย  โดยมีวตัถุประสงค์
เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนกังานต่อสภาพการทาํงาน  และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จใน
การพฒันาองคก์ร  ซ่ึงพบว่า ขวญัและกาํลงัใจ  และภาวะผูน้าํ  มีผลต่อความสําเร็จในการพฒันา
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องคก์รกล่าวคือในองคก์รมีความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูน้าํมีความ
เป็นมิตรสูงสามารถใหค้าํแนะนาํผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจร่วมกนั  มีการกาํหนด
มาตรฐานการทาํงานและมีการกาํหนดเป้าหมายงาน นอกจากน้ียงัพบว่าการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 
จะพิจารณาจากความรู้ ความสามารถและการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั มีการพิจารณา
ความดี  ความชอบประจําปีอย่างถูกต้องและเสมอภาค จึงสร้างขวัญและกําลังใจท่ีดีให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดค้น้พบขอ้เสนอแนะจากการวิจยัในเร่ือง  ผูบ้ริหารในหน่วยงานตอ้ง
กาํหนดทิศทางการทาํงานให้ชัดเจน  โดยเฉพาะด้านระบบการให้รางวลัต้องมีความยุติธรรม  
เหมาะสมกบัผลงานและปริมาณงาน  ส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกา้วหน้าในการทาํงาน  
กาํหนดแผนปฏิบติัการในการทาํงานใหช้ดัเจนมีการติดตามประเมินผลการทาํงานของพนกังานใน
หน่วยงานอยา่งจริงจงั เพื่อนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการปรับปรุงการดาํเนินงาน 
 สุธิชา ชิตกุล (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเชิงระบบกบัการพฒันาองคก์ร ศึกษากรณี 
บริษทั กสท.โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายคือ การนาํเสนอเคร่ืองมือ
ความคิดเชิงระบบ และการระบุ กิจกรรม วิธีการ หรือเทคนิค ท่ีสามารถจะช่วยส่งเสริมใหพ้นกังาน
เกิดความคิดเชิงระบบในระดบัต่างๆ ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือสําคญัท่ีผูบ้ริหารและพนักงานควร
ตระหนกัว่าเป็นหลกัการคิดพื้นฐานท่ีสาํคญัท่ีสุด และมีความจาํเป็น ในอนัท่ีจะช่วยให้องคก์รให้
หลุดพน้จากวิกฤติการณ์ ปัญหาต่างๆ ท่ีเผชิญอยู ่โดยเฉพาะปัญหาเชิงโครงสร้าง และรูปแบบจาํลอง
ทางความคิดท่ีเป็นอุปสรรคขดัขวางต่อการพฒันาองคก์รและเพื่อให้เกิดความพร้อมในการกา้วสู่
องคก์รท่ีมีความแข็งแรง มีภูมิคุม้กนั มีสติปัญญาสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนไดอ้ย่างย ัง่ยืน
เคร่ืองมือความคิดเชิงระบบสามารถเสริมสร้างใหพ้นกังานเขา้ใจต่อระบบวฒันธรรมท่ีมีโครงสร้าง
สลบั ซบัซอ้น และแกป้มปัญหาท่ีซบัซอ้นน้ีอยา่งไดผ้ล สาํหรับแนวความคิดเก่ียวกบัความคิดเชิง
ระบบท่ีใชเ้ป็นกรอบในการศึกษา ไดแ้ก่ ความคิดเชิงระบบของวินยัท่ี 5 ของ ปีเตอร์ เอม็ เซ็งเก 
(peter M. senge) ทฤษฎีระบบทฤษฎีไร้ระเบียบและความซบัซอ้น ความคิดเชิงระบบในเชิง
พระพทุธศาสนา โดยทาํการศึกษาวิเคราะห์แต่ละทฤษฎี จากนั้นนาํมาสังเคราะห์คน้หาหลกัการของ
ความคิดเชิงระบบ แลว้เสนอโมเดลการประยุกตใ์ชเ้คร่ืองมือความคิดเชิงระบบให้เหมาะสมต่อ
บริบทของบริษทั กสท โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) จากการศึกษาพบว่า เคร่ืองมือความคิดเชิง
ระบบมีความเหมาะสมต่อสภาพปัญหาบริษทั ทั้งน้ีโดยมีหลกัการสําคญัคือการทาํให้พนักงาน
มองเห็นภาพความเป็นจริงร่วมกนั ไดแ้ก่ การจดัการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น การเสนอภาพทรรศนะร่วมกนั สร้างการประชุมอย่างมีคุณค่า มีประเด็นสาระต่อการ
เปล่ียนแปลงสู่ความทา้ทายใหม่ๆ การขดุคุย้พลงัท่ีซ่อนเร้นของพนกังานมาใชเ้พื่อประสานพลงั ขั้น
ต่อมาคือการเพิ่มความสามารถในการมองภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่างเป็นระบบ สร้างทกัษะการ
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แกปั้ญหาหรือพฒันาองคก์ร ซ่ึงต่อไปจะกลายเป็นความสามารถหลกัท่ีโดดเด่นเป็นอตัลกัษณ์เฉพาะ
ขององคก์าร  
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 
 
 

 การวจิยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จ ากดั 
(มหาชน) เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research)  
 ในบทน้ีจะน าเสนอถึงวิธีการและขั้นตอนต่างๆ ในการได้มาและกระท าต่อขอ้มูลท่ี
ไดม้า โดยจะกล่าวถึง ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั
การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงจะแยกประเด็นต่างๆ ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

1.  ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง  
 
 1.1  ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีของฝ่าย
ซ่อมบ ารุงอากาศยาน ฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยาน ดอนเมือง  และ ฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยานอู่ตะเภาของ
ฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน)  จ านวน 4,598 คน  
 1.2  กลุ่มตัวอย่าง  ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิเลือกกลุ่มตวัอยา่ง แบบแบ่งกลุ่ม และไดค้  านวณกลุ่ม
ตวัอยา่งตามสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 %  
 
 
 
               โดย  n     =      ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

         N    =      ขนาดของประชากร 
           e     =     ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ท่ี 0.05 
 

แทนค่าในสูตรจะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
n = 4,598 /1+  4,598 (0.0025) = 368  ชุด 

 ดงันั้นจะได้กลุ่มตวัอย่าง  370  คน  และการก าหนดขนาดตวัอย่างในแต่ละฝ่าย  
ค  านวณหาสัดส่วนกลุ่มตวัอยา่งประชากรในแต่ละฝ่าย   แสดงในตารางท่ี  3.1 โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
 

2(e) N1

N
n
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จ านวนตวัอยา่งในแต่ละฝ่าย  =  จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละฝ่าย 
       จ านวนประชากรทั้งหมด 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและจ านวนกลุ่มตวัอย่างของพนกังานฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย  
 จ ากดั (มหาชน)    
 

ฝ่ายช่าง จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
ฝ่ายซ่อมบ ารุงอากาศยาน 1,614   130 
ฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยาน ดอนเมือง 2,000 160 
ฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยานอู่ตะเภา 984 80 

รวม 4,598 370 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือหลกั
ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามขั้นตอน ต่อไปน้ี 
 2.1  ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ทฤษฏีและแนวคิดต่างๆ ตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการพฒันาองคก์ารตามแนวคิดของ อรุณ รักธรรม (2541) 
 2.2  ดําเนินการสร้างแบบสอบถาม  โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
               ส่วนที่ 1  เป็นข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม  เป็น
แบบสอบถามแบบปลายปิด ลกัษณะค าถามเป็นแบบชนิดใหเ้ลือกตอบ (Checklists) ไดแ้ก่  เพศ อาย ุ 
วฒิุการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน โดยประกอบดว้ย 5 ขอ้ค าถาม 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อการพฒันา
องคก์ารของฝ่ายช่าง  ไดแ้ก่ ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและ
ระบบงาน  ดา้นการปรับเปล่ียนวทิยาการและเทคโนโลยี โดยประกอบดว้ย 30 ขอ้ค าถาม 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ปัญหา และขอ้เสนอแนะ แนวทางการพฒันา
องค์การของฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย ซ่ึงเป็นลกัษณะแบบสอบถามปลายเปิด ขอ้มูลส่วนน้ี
ประกอบดว้ย 2 ขอ้ค าถาม 
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 ส าหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นค าถามแบบให้เลือกตอบ โดยมีการก าหนด
น ้าหนกัการใหค้ะแนนในการตอบ ดงัน้ี 
 มีความเห็นดว้ยมากท่ีสุด  ได ้ 5 คะแนน 
 มีความเห็นดว้ยมาก  ได ้ 4 คะแนน 
 มีความเห็นดว้ยปานกลาง  ได ้ 3 คะแนน 
 มีความเห็นดว้ยนอ้ย  ได ้ 2 คะแนน 
 มีความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ได ้ 1 คะแนน 
ก าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี (บุญศรี พรหมมาพนัธ์ 2548:7) 

ค่าคะแนนเฉล่ีย   4.51  -  5.00 หมายถึง   การด าเนินงานพฒันาองคก์าร 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ค่าคะแนนเฉล่ีย   3.51  -  4.50 หมายถึง   การด าเนินงานพฒันาองคก์าร 
อยูใ่นระดบัมาก 

ค่าคะแนนเฉล่ีย   2.51  -  3.50 หมายถึง   การด าเนินงานพฒันาองคก์าร 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ค่าคะแนนเฉล่ีย   1.51  -  2.50 หมายถึง   การด าเนินงานพฒันาองคก์าร 
อยูใ่นระดบันอ้ย 

ค่าคะแนนเฉล่ีย   1.00  -  1.50 หมายถึง   การด าเนินงานพฒันาองคก์าร 
อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
 2.3  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาส าหรับการวิจยัไปทดสอบความเท่ียวตรง
และความเช่ือมัน่ดงัน้ี  
 2.3.1  การหาความเทีย่งตรงเชิงเน้ือหา (Content validity)  
  1)  น าเสนอแบบสอบถามต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์มีจ านวน 2 คนคือ
รองศาสตราจารย ์ดร. เสน่ห์ จุย้โต และ รองศาสตราจารยชิ์นรัตน์ สมสืบ ตรวจแกไ้ขความถูกตอ้ง
และเหมาะสม 
  2)  น าแบบสอบถามไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ มีจ านวน 3 คน คือรอง
ศาสตราจารย ์ดร. สุเทพ เชาวลิต รองศาสตราจารย ์ธนชยั ยมจินดา และ คุณสุชาติ ใจชอบ  ต าแหน่ง 
ผูจ้ ัดการกองควบคุมการซ่อมบ ารุงอากาศยาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) เม่ือพบ
ขอ้บกพร่องผูว้จิยัไดป้รับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม เช่น ตดัขอ้ค าถามท่ีไม่จ าเป็นออกและเพิ่มขอ้ 



55 

ค าถามท่ีส าคญับางขอ้จนกระทัง่แบบสอบถามมีความเท่ียงตรง 
  3)  น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกัมีจ านวน 2 คน
คือรองศาสตราจารย์ ดร. เสน่ห์ จุ ้ยโต และ รองศาสตราจารย์ชินรัตน์ สมสืบ อีกคร้ังหน่ึง เพื่อ
ตรวจสอบเป็นคร้ังสุดทา้ย เม่ือพบขอ้บกพร่อง ผูว้จิยัไดป้รับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามให้สมบูรณ์และ
มีความเท่ียงตรงมากยิง่ข้ึน 
 2.3.2  การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
  1)  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดสอบ (pretest) เพื่อ
ทดสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม โดยน าไปทดสอบกับพนักงานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 ชุด 
  2)  เก็บรวบรวมแบบสอบถามจ านวนดงักล่าวมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือ
ได ้จากสูตรหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใชเ้คร่ือง
คอมพิวเตอร์และโปรแกรมส าเร็จรูป ผูว้ิจยัได้น ามาใช้ในการทดสอบหาค่าความเช่ือถือได้ของ
แบบสอบถามจ านวน 30 ชุดดงักล่าว  
  3)  ผลการหาความเช่ือถือได้เท่ากบั 0.892 ค่าความเช่ือถือไดด้งักล่าวเกิน 
0.80  จึงถือว่าแบบสอบถามดงักล่าวน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่ม
ตวัอยา่งจริงเพื่อการศึกษาคร้ังน้ีได ้
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีขั้นตอบการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากจ านวนพนกังานท่ีเป็น
กลุ่มตวัอยา่งจากแบบสอบถามดงัน้ี 

3.1 ด าเนินการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง แก่กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีของฝ่าย
ซ่อมบ ารุงอากาศยาน ฝ่ายซ่อมใหญ่ และฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยานอู่ตะเภา และเก็บรวบรวม
แบบสอบถามดงักล่าวคืนจนครบจ านวน 370 ชุด 
 3.2  ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม พร้อมทั้ งตรวจสอบความครบถ้วน
สมบูรณ์ดว้ยตนเอง โดยเร่ิมเก็บขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 15 มีนาคม – 30 เมษายน 2554 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีลงรหสัขอ้มูลแลว้มาท าการวิเคราะห์ประมวลผลขอ้มูลดว้ย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติ ดงัน้ี 
 4.1  การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ใช้การแจกแจงความถ่ี (Frequency)  
และค่าร้อยละ (Percentage)  
  4.2  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อการด าเนินงานการ
พฒันาองค์การของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) (1) ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
พนกังาน (2) ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน (3) ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลยี 
ใชค้่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) หรือ S.D.  
 4.3  การทดสอบสมมติฐาน ใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) ระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัแปรท่ี
จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม 
 4.4  การทดสอบสมมติฐาน ระหวา่งค่าเฉล่ียตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่มข้ึนไป ใชก้ารวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One way ANOVA) ay Analysis of 
Variance: One way ANOVA) 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั 
(มหาชน) “ เป็นการศึกษาทางรัฐประศาสนศาสตร์ มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพ่ือ (1) ศึกษาการ
ดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่างบริษทั การบินไทยจาํกดั (มหาชน) (2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการพฒันาองคก์ารโดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะ ในการ
พฒันาองค์การของฝ่ายช่างบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิง
สาํรวจโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาคือ พนักงานระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการของฝ่ายช่างของบริษทั การบินไทย จาํกดั 
(มหาชน) ประกอบดว้ย ฝ่ายซ่อมบาํรุงอากาศยาน ฝ่ายซ่อมใหญ่ ฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยานอู่ตะเภา  ใน
การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน โดยจะนาํเสนอวิธีการ
และผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2  ผลการศึกษาการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง  บริษทั การบินไทย 
จาํกดั (มหาชน) 
 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์การโดยจาํแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล 
 ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาองคก์ารของพนกังาน ฝ่ายช่าง 
บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิด 
 

ตอนที ่1 ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
 
 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม คือ (1) เพศ  (2) อาย ุ(3) การศึกษา (4) ตาํแหน่งงาน (5) ประสบการณ์
การทาํงาน รวมจาํนวน 370 คน โดยแสดงรายละเอียดไวใ้นตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามแสดงค่าจาํนวน และค่าร้อยละ 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างทีต่อบแบบสอบถาม 

 n = 370  
จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ  
1.     ชาย 304 82.2 

 2.    หญิง 66 17.8 
 รวม 370 100.0 

2. อายุ 
 1.  ตํ่ากวา่ 30 ปี  43 11.6 
 2.  30 – 40 ปี 132 35.7 
 3.  41 – 50 ปี 131 35.4 
 4.  51 ปีข้ึนไป 64 17.3 
 รวม 370 100.0 

3. การศึกษา 
 1.   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 106 28.6 
 2.   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 226 61.1 
 3    สูงกวา่ปริญญาตรี 38 10.3 
 รวม 370 100.0 

4. ตําแหน่งงาน 
 

 
1. พนกังานระดบัปฏิบติังาน 

 
265 

 
71.6 

 2. พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 94 25.4 

 
3.พนกังานระดบัผูจ้ดัการ
แผนกหรือเทียบเท่า 8 2.2 

 
4. พนกังานระดบัผูจ้ดัการกอง
หรือเทียบเท่า 3 0.8 

 รวม 370 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างทีต่อบแบบสอบถาม 

 n = 370  
จํานวน (คน) ร้อยละ 

5.ประสบการณ์ 
    การทาํงาน       1.     ตํ่ากวา่ 5 ปี 24 6.5 
 2.     5 – 15 ปี 136 36.8 
 3.    16 – 30 ปี 199 53.8 
 4.    31  ปีข้ึนไป 11 3.0 
  รวม 370 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายจาํนวน 304 คน  คิดเป็นร้อย
ละ 82.2 และเพศหญิงจาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 
 อาย ุ 
 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีอายรุะหว่าง 30-40 ปี  คิดเป็นร้อยละ 35.7  รองลงมาตามลาํดบั
คืออายรุะหวา่ง 41- 50 ปี  คิดเป็นร้อยละ 35.4  , อาย ุ51 ปีข้ึนไป  จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3  
และท่ีเหลือมีอายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี  จาํนวน 43 คน  คิดเป็นร้อยละ 11.6 
 การศึกษา 
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจาํนวน 226 คน คิด
เป็นร้อยละ 61.1รองลงมา มีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีจาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6 และ
กลุ่มท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดจาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 
 ตาํแหน่งงาน  
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดบัปฏิบติังานจาํนวน 265 คน  คิดเป็นร้อยละ 
71.6 รองลงมาตามลาํดับ คือพนักงานระดับหัวหน้างาน จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4, 
พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนกหรือเทียบเท่าจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 , และพนกังานระดบั
ผูจ้ดัการกองหรือเทียบเท่ามีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 
 ประสบการณ์การทาํงาน 
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 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน 16-30 ปี จาํนวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ  53.8 
รองลงมาตามลาํดบั คือ ปฏิบติังาน 5 - 15 ปี จาํนวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 , ปฏิบติังานตํ่ากว่า 
5 ปี จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 และนอ้ยท่ีสุดคือปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 3.0  
 

ตอนที ่2  ผลการศึกษาการดาํเนินงานการพฒันาองค์การของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย 
  จาํกดั (มหาชน) 
 
 ผลการศึกษาการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จาํกดั 
(มหาชน) โดยแยกวิเคราะห์ในภาพรวมและรายขอ้ โดยนาํเสนอ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อการดําเนินงานการพฒันา
 องคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวม 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ  X   S.D.  การแปลผล อนัดับ 

ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน 3.00 0.59 ปานกลาง 3 

ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน 3.04 0.62 ปานกลาง 2 

ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและ
เทคโนโลย ี  

 
3.29 

 
0.59 

 
ปานกลาง 

 
1 

รวม 3.13 0.54 ปานกลาง  

 
 จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.2  พบว่า ระดบัของความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการ
พฒันาองคก์ารของ ฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.13 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ด้านการปรับเปล่ียนวิทยาการและ
เทคโนโลยี มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั  3.29 ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04 
และดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าสถิติการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อการดาํเนินงานการพฒันา
 องค์การของฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ด้านการปรับเปล่ียน
 พฤติกรรมพนกังาน 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ  X   S.D.  การแปลผล อนัดับ 

ด้านการปรับเปลีย่นพฤติกรรมพนักงาน     
1. ผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงานให้
ความสาํคญักบัการส่งเสริมใหมี้การ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรทุกระดบั 

 
 

3.01 

 
 
0.80 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4 
2. ในหน่วยงานมีการสาํรวจความจาํเป็น
และความตอ้งการในการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากร 

 
 
2.85 

 
 
0.94 

 
 

ปานกลาง 

 
 
5 

3.  มีความสนใจ และตอ้งการเขา้ร่วม
โครงการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรใน
หน่วยงาน 

 
 

3.73 

 
 
0.76 

 
 

มาก 

 
 

1 
4. ในหน่วยงานปัญหาต่างๆจะไม่ถูกเกบ็ใส่
ล้ินชกั แต่จะถูกนาํมาแกไ้ขใหลุ้ล่วงเสมอ 

 
2.68 

 
0.93 

 
ปานกลาง 

 
9 

5.  หน่วยงานตระหนกัและเห็น ความ 
สาํคญัของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 

 
2.79 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

 
6 

6.หน่วยงานมีการสร้างและใชที้มงานใน
การทาํงาน มากกวา่ใหแ้ต่ละคนทาํงานเอง 

 
3.04 

 
0.92 

 
ปานกลาง 

 
3 

7. หน่วยงานมีการวางแผนพฒันาบุคลากร
ระยะกลางและระยะยาว เพื่อรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจ และรูปแบบการ
บริหารงานในอนาคต   

 
 
 

2.77 

 
 
 

0.94 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 
7 

8. พนกังานส่วนใหญ่ มีความรู้ ความ 
สามารถท่ีจะนาํไปสู่การพฒันาองคก์าร 

 
3.46 

 
0.78 

 
ปานกลาง 

 
2 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ  X   S.D.  การแปลผล อนัดับ 

9. พนกังานฝ่ายช่างทุกคนไดรั้บโอกาสใน
การมีส่วนร่วมการแกปั้ญหาต่างๆของ
หน่วยงาน 

 
 
2.71 

 
 
0.95 

 
 

ปานกลาง 

 
 
8 

รวม 3.00 0.59 ปานกลาง  

 
 การศึกษาตารางท่ี 4.3  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อการดาํเนินงานการ
พฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
พนกังาน รวม 9 ขอ้ พบว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียรวม  3.00 กลุ่มตวัอยา่งมีความสนใจ และ
ตอ้งการเขา้ร่วมโครงการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรในหน่วยงานในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.73) และ
กลุ่มตวัอยา่งเห็นว่าพนกังานส่วนใหญ่มีความรู้ ความสามารถ ท่ีจะนาํไปสู่การพฒันาองคก์ารไดอ้ยู่
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย  3.46) และกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.04) ว่า
ในหน่วยงานของตนมีการสร้างและใชที้มงานในการทาํงาน มากกว่าใหแ้ต่ละคนทาํงานเอง  และ
กลุ่มตัวอย่างเห็นว่า ผูบ้ริหารระดับสูงของหน่วยงานให้ความสําคัญกับการส่งเสริมให้มีการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรทุกระดบั (ค่าเฉล่ีย 3.01) และเห็นว่าในหน่วยงานมีการสํารวจความ
จาํเป็น และความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรในระดบัปานกลางเช่นกนั  (ค่าเฉล่ีย 
2.85) หน่วยงานตระหนกัและเห็นความสาํคญัของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ในระดบัปานกลาง (2.79) 
ในหน่วยงานมีการวางแผนพฒันาบุคลากรระยะกลางและระยะยาวเพื่อรับมือกบัการเปล่ียนแปลง
ด้านเศรษฐกิจและรูปแบบการบริหารงานในอนาคต ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.77) กลุ่ม
ตวัอยา่งเห็นวา่พนกังานฝ่ายช่างทุกคนไดรั้บโอกาสในการมีส่วนร่วมแกปั้ญหาต่างๆ ของหน่วยงาน 
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.71) และกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นปานกลางตํ่าสุดว่า ปัญหาต่างๆ
จะไม่ถูกเกบ็ในล้ินชกั แต่จะถูกนาํมาแกไ้ปใหลุ้ล่วง (ค่าเฉล่ีย 2.68) 
 สรุป ในการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร
ของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) เก่ียวกบัดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน
พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 3.00) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าสถิติการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อการดาํเนินงานการพฒันา
 องคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและ
 ระบบงาน 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ X  S.D. การแปลผล อนัดับ 

ด้านปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน     

1. โครงสร้างการบริหารของฝ่ายช่างท่ีเป็น 
อยู ่มีความเหมาะสมและเป็นท่ีเขา้ใจไดง่้าย
ของบุคลากร 

 
 

2.81 

 
 

0.81 

 
 

ปานกลาง 

 
 

10 
2. การกาํหนด ขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีของ 
แต่ละฝ่ายมีความชดัเจนและเพียงพอจะ
ปฏิบติังานใหเ้ห็นผลสมัฤทธ์ิ 

 
 
2.87 

 
 
0.87 

 
 

ปานกลาง 

 
 

9 
3.  นโยบายและกลยทุธ์ของฝ่ายช่างใน
ปัจจุบนัมีความชดัเจนและมีผลต่อการ
พฒันาองคก์ารของฝ่ายช่างใหดี้ข้ึน 

 
 
2.95 

 
 
0.90 

 
 

ปานกลาง 

 
 
8 

4.  หน่วยงานมีวิธีการเขม้งวดการทาํงาน
ดา้นความปลอดภยัของอากาศยานตาม
ระเบียบแบบแผนอยา่งเคร่งครัด 

 
 

3.30 

 
 
0.88 

 
 

ปานกลาง 

 
 

1 
5. พนกังานฝ่ายช่างมีความรู้ ความเขา้ใจ
และยอมรับเก่ียวกบันโยบายและกลยทุธ์
ของหน่วยงาน 

 
 
3.11 

 
 

0.78 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4 
6. พนกังานฝ่ายช่างจะสามารถปฏิบติัตาม
นโยบายและแผนกลยทุธ์ ไดอ้ยา่งเกิด 
ผลสมัฤทธ์ิอยา่งสมํ่าเสมอ 

 
 

3.18 

 
 
0.79 

 
 

ปานกลาง 

 
 
2 

7. การติดต่อส่ือสารงานของฝ่ายต่างๆช่วย
สร้างความเขา้ใจระหวา่งกนัและช่วยให้
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 
 

3.17 

 
 
1.07 

 
 
ปานกลาง 

 
 

3 
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ตารางท่ี  4.4  (ต่อ) 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ  X   S.D.  การแปลผล อนัดับ 

8. ฝ่ายช่างไดก้าํหนด วิสยัทศัน์ ภารกิจ
เป้าหมายไดถู้กตอ้ง สอดคลอ้งต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาวะการณ์ปัจจุบนัและ
อนาคต 

 
 
 

3.10 

 
 
 
0.82 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

5 
9. บุคลากรไดรั้บมอบอาํนาจตดัสินใจใน
การปฏิบติังานอยา่งเพียงพอท่ีจะเรียนรู้และ
แสวงหาประสบการณ์เพิ่มเติม 

 
 
3.01 

 
 

0.78 

 
 

ปานกลาง 

 
 

6 
10.โครงสร้างและระบบงาน ท่ีเป็นอยูเ่อ้ือ
หรือสนบัสนุนบุคลากร ใหส้ามารถมีการ
พฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานของ
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

 
 
 
2.95 

 
 
 
0.79 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

7 
รวม 3.04 0.62 ปานกลาง  

 
 การศึกษาตารางท่ี 4.4  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างดา้นปรับปรุงโครงสร้าง
และระบบงานต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
รวม 10 ขอ้ พบว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียรวม 3.04  กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง
สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.30) วา่ในหน่วยงานมีวิธีการเขม้งวดการทาํงานดา้นความปลอดภยัของอากาศยาน
ตามระเบียบแบบแผนอยา่งเคร่งครัด กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง วา่พนกังานฝ่ายช่างจะ
สามารถปฏิบติัตามนโยบายและแผนกลยทุธ์ไดอ้ยา่งเกิดผลสัมฤทธ์ิอยา่งสมํ่าเสมอ  (ค่าเฉล่ีย 3.18) 
และเห็นว่าการติดต่อส่ือสารงานของฝ่ายต่างๆ ช่วยสร้างความเขา้ใจระหว่างกนัและช่วยให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17) กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยในระดบั
ปานกลางวา่พนกังานฝ่ายช่างมีความรู้ ความเขา้ใจและยอมรับเก่ียวกบันโยบายและกลยทุธ์ในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.11) กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.10) ว่าฝ่ายช่าง
ไดก้าํหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจ เป้าหมายไดถู้กตอ้งสอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวการณ์
ปัจจุบนัและอนาคต กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.01) ว่าบุคลากร
ไดรั้บมอบอาํนาจตดัสินใจในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอท่ีจะเรียนรู้และแสวงหาประสบการณ์
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เพิ่มเติม กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นดว้ยในระดบัปานกลางเท่ากนั (ค่าเฉลี่ย 2.95) ว่านโยบายและ
กลยุทธ์ในปัจจุบนัมีความชดัเจน และมีผลต่อการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่างให้ดี และโครงสร้าง
และระบบงานท่ีเป็นอยู่เอ้ือหรือสนับสนุนบุคลากร ให้สามารถมีการพฒันาและปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของตนเอง กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.87) ว่าการกาํหนด
ขอบเขตอาํนาจหน้าท่ีของแต่ละฝ่ายมีความชดัเจน และเพียงพอจะปฏิบติังานให้เห็นผลสัมฤทธ์ิ 
และกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นปานกลางตํ่าสุดวา่โครงสร้างการบริหารของฝ่ายช่างท่ีเป็นอยูมี่ความ
เหมาะสมและเป็นท่ีเขา้ใจไดง่้าย (ค่าเฉล่ีย 2.81) 
 สรุป ในการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร
ของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) เก่ียวกบัดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน
พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 3.04 ) 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าสถิติการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อการดาํเนินงานการพฒันา
 องค์การของฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ด้านการปรับเปล่ียน
 วิทยาการและเทคโนโลย ี
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ  X    S.D.  การแปลผล อนัดับ 

ด้านการปรับเปลีย่นวทิยาการและ
เทคโนโลย ี

    

1. ฝ่ายช่างมีการนาํระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศใหม่ๆ มาใชใ้นการทาํงาน 

 
3.20 

 
0.86 

 
ปานกลาง 

 
8 

2. มีการนาํความรู้ใหม่ๆมาประยกุต ์ใช้
เพื่อแกไ้ขปัญหาในการทาํงานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม   

 
 

3.23 

 
 
0.76 

 
 

ปานกลาง 

 
 
6 

3. เทคโนโลยท่ีีนาํมาใชใ้นปัจจุบนัมี
ประสิทธิภาพ และช่วยแกไ้ขปัญหาใน
การทาํงานได ้

 
 

3.26 

 
 
0.88 

 
 

ปานกลาง 

 
 
5 

4. บุคลากรของฝ่ายช่างมีการตรวจซ่อม
ใหมี้สภาพพร้อมทาํการบินดว้ยความ
ปลอดภยั และตรงตามตารางการบิน 

 
 

3.74 

 
 
0.76 

 
 

มาก 

 
 

2 
ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
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การดําเนินงานการพฒันาองค์การ  X    S.D.  การแปลผล อนัดับ 

5. เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการ
ทาํงานมีอยา่งเพียงพอ และเหมาะสมต่อ
การพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง 

 
 

2.92 

 
 

0.95 

 
 

ปานกลาง 

 
 

11 
6. การท่ีพนกังานทุกระดบัในฝ่ายช่าง 
ของบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
มีการฝึกอบรมช่างเทคนิคใหมี้ความรู้ 
ความสามารถเป็นมาตรฐานสากล  จน
ไดใ้บรับรองจากองคก์ร ท่ีเก่ียวขอ้ง มี
ผลต่อการพฒันาองคก์าร 

 
 
 
 
 

3.49 

 
 
 
 
 
0.81 

 
 
 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 
 
 
3 

7. หน่วยงานมีระบบคอมพิวเตอร์ท่ีมี
ประสิทธิภาพ ต่อการพฒันาองคก์าร 

 
3.00 

 
0.94 

 
ปานกลาง 

 
10 

8. หน่วยงานฝ่ายช่าง มีการนาํวสัดุ
อุปกรณ์ท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการพฒันา
องคก์าร 

 
 

3.01 

 
 
0.83 

 
 

ปานกลาง 

 
 

9 
9. ในปัจจุบนัพนกังานฝ่ายช่าง มีความรู้
ความสามารถตรงตามความ 
สามารถหลกั (Core Competency)ท่ี
กาํหนดไว ้เพื่อนาํไปสู่การพฒันา
องคก์ารของฝ่ายช่าง 

 
 
 
 

3.29 

 
 
 
 
0.70 

 
 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 
 

4 
10. ฝ่ายช่างมีการปรับเปล่ียนเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) ท่ีใชใ้นการดาํเนินงาน
ใหท้นัสมยัอยา่งสมํ่าเสมอ 

 
 

3.20 

 
 
0.86 

 
 

ปานกลาง 

 
 
7 

11.ความจาํเป็นและการยอมรับไดว้า่
การพฒันาองคก์ารจะตอ้งมีการเปล่ียน 
แปลง เร่ือยๆโดยไม่หยดุน่ิง 

 
 

3.93 

 
 
0.87 

 
 

มาก 

 
 

1 
รวม 3.29 0.59 ปานกลาง  
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 การศึกษาตารางท่ี 4.5  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการ
และเทคโนโลยีต่อการดําเนินงานการพัฒนาองค์การของฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จาํกัด 
(มหาชน) รวม 11 ขอ้ พบว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียรวม 3.29  กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบั
มากว่ามีความจาํเป็นและยอมรับไดว้่าการพฒันาองคก์ารจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงเร่ือยๆ โดยไม่
หยุดน่ิง (ค่าเฉล่ีย 3.93) บุคลากรของฝ่ายช่างมีการตรวจซ่อมให้มีสภาพพร้อมทาํการบินดว้ยความ
ปลอดภยั และตรงตามตารางการบิน (ค่าเฉล่ีย 3.74) กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง ว่า
พนกังานทุกระดบัในฝ่ายช่าง ของบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) มีการฝึกอบรมช่างเทคนิคให้
มีความรู้ความสามารถเป็นมาตรฐานสากลจนไดใ้บรับรองจากองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งมีผลต่อการพฒันา
องค์การ  (ค่าเฉล่ีย  3 .49) ว่าในปัจจุบันพนักงานฝ่ายช่างมีความรู้  ความสามารถ  ตรงตาม
ความสามารถหลกั (Core Competency) ของการบินไทยท่ีกาํหนดไว ้เพื่อนาํไปสู่การพฒันาองคก์าร
ของฝ่ายช่าง (ค่าเฉล่ีย 3.29) เทคโนโลยท่ีีนาํมาใชใ้นปัจจุบนัมีประสิทธิภาพและช่วยแกไ้ขปัญหาใน
การทาํงานได ้(ค่าเฉล่ีย 3.26) มีการนาํความรู้ใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชเ้พื่อแกไ้ขปัญหาในการทาํงานได้
อย่างเหมาะสม (ค่าเฉล่ีย 3.23) ฝ่ายช่างมีการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ท่ีใชใ้นการ
ดาํเนินงานให้ทนัสมยัอยา่งสมํ่าเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.20) ฝ่ายช่างมีการนาํระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ใหม่ๆ มาใชใ้นการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.20)  หน่วยงานฝ่ายช่างมีการนาํวสัดุ อุปกรณ์ท่ีทนัสมยัมาใช้
ในการพฒันาองค์การ (ค่าเฉล่ีย 3.01) หน่วยงานมีระบบคอมพิวเตอร์ท่ีมีประสิทธิภาพ ต่อการ
พฒันาองคก์าร (ค่าเฉล่ีย 3.00) และกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลางตํ่าสุดว่า เคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการทาํงานมีอยา่งเพียงพอและเหมาะสมต่อการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง (ค่าเฉล่ีย
2.92) 
 สรุป ในการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร
ของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) เก่ียวกบัดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลยี
พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 3.29) 
 

ตอนที ่3  ผลการศึกษาปัจจยัทีม่ีผลต่อการพฒันาองค์การโดยจาํแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล 
 
 ผลการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์การโดยจาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลโดย
พิจารณาจากสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
สมมติฐานที ่1  พนักงานท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของ
ฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าสถิติเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการดําเนินงานการพัฒนาองค์การ
 จาํแนกตามเพศ 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จํานวน 
n =370 X  S.D. 

t 
 

Sig. 
(2 tailed) 

ด้านการปรับเปลีย่นพฤติกรรมพนักงาน      
ชาย 304 2.98 0.57 -1.93 0.054  
หญิง 66 3.13 0.66   
ด้านปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน      
ชาย 304 3.01 0.61 -2.53 0.012 * 
หญิง 66 3.22 0.66   
ด้านการปรับเปลีย่นวทิยาการและ 
เทคโนโลย ี

     

ชาย 304 3.27 0.56 -2.05 0.041* 
หญิง 66 3.43 0.70   

รวม 370 3.13 0.54  0.035* 

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .05 (P < 0.05) 
 

ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.6  พบว่าค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการ
พฒันาองคก์ารท่ีเป็นเพศหญิงมีระดบัของความคิดเห็นในการพฒันาองคก์ารทั้ง 3 ดา้น โดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.43, 3.22 และ 3.13  ตามลาํดบั ซ่ึงสูงกว่าเพศชายมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.27, 3.01 และ 2.98 อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น จาํแนกตาม
เพศชายและเพศหญิง พบว่า มีความคิดเห็นต่างกนั จาํนวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นปรับปรุงโครงสร้าง
และระบบงานและดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลยี ค่า Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.012 
และ 0.041ตามลาํดบั กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ย
กว่า .05 และพบว่า มีความเห็นไม่แตกต่างกนั จาํนวน 1 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
พนกังาน ค่า Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.054 
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สมมติฐานที ่2  พนักงานท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของ
  ฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าสถิติเปรียบเทียบการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร จาํแนกตามอาย ุในภาพรวม 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ 
จํานวน 
N=370 X  S.D. F 

Sig 
(2-tailed) 

ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน 370 3.01 0.59 0.09 0.96 
ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน 370 3.05 0.62 0.41 0.74 
ดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ี  370 3.30 0.59 0.51 0.67 

รวม  3.13 0.54   

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .05 (P < 0.05) 
 

ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.7 พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีจาํแนกตามอายุ มีระดบัของความ
คิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารทั้ง 3 ดา้น โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 
3.30, 3.05 และ 3.01  ตามลาํดบั  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงาน
การพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามกลุ่มอายุโดยรวม 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากมีค่านยัสาํคญัทางสถิติมากกวา่ .05 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าสถิติเปรียบเทียบการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร จาํแนกตามอาย ุ
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ 
จํานวน 
N=370 X  S.D. F 

Sig 
(2-tailed) 

ด้านการปรับเปลีย่นพฤติกรรมพนักงาน    0.09 0.96 
ตํ่ากวา่ 30 ปี 43 2.99 0.59   
อาย ุ30 – 40 ปี 132 3.03 0.63   
อาย ุ41 – 50 ปี 64 3.00 0.58   
อาย ุ 51 ปีข้ึนไป 131 2.99 0.53   
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ 
จํานวน 
N=370 X  S.D. F 

Sig 
(2-tailed) 

ด้านปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน      
ตํ่ากวา่ 30 ปี    0.41 0.74 
อาย ุ30 – 40 ปี 43 3.11 0.66   
อาย ุ41 – 50 ปี 132 3.07 0.65   
อาย ุ 51 ปีข้ึนไป 131 3.02 0.63   
 64 3.00 0.51   
ด้านปรับเปลีย่นวทิยาการและเทคโนโลย ี    0.51 0.67 
ตํ่ากวา่ 30 ปี 43 3.20 0.57   
อาย ุ30 – 40 ปี 132 3.30 0.66   
อาย ุ41 – 50 ปี 131 3.31 0.58   
อาย ุ 51 ปีข้ึนไป 64 3.34 0.45   

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .05 (P < 0.05) 
 
 จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.8  พบว่า ในดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีอายุ 30 -40 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารอยู่ในระดบั
สูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 รองลงมาคือกลุ่มอาย ุ41-50 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 กลุ่มอาย ุ51 ปีข้ึน
ไป และตํ่ากว่า 30 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 2.99  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีอายุต ํ่ากว่า 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงสุด มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 รองลงมาคือกลุ่มอายุ 30 -40 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 กลุ่มอายุ 41-50 ปี มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.02 และกลุ่มอายุ 51 ปีข้ึนไปมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.00 ตามลาํดบัดา้นปรับเปล่ียน
วิทยาการและเทคโนโลยี  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไปมีระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงาน
การพฒันาองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 รองลงมาคือกลุ่มอาย ุ41 -50 ปี มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.31 กลุ่มอาย ุ30-40 ปี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ ํ่ากว่า 30 ปี มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.20 ตามลาํดบั 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อการ
ดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ดา้นการปรับเปล่ียน
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พฤติกรรม ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน และดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลยี
พนกังานจาํแนกตามกลุ่มอาย ุ ตํ่ากว่า 30 ปี, อาย ุ30 – 40 ปี, อายุ 41 – 50 ปี และอายุ  51 ปีข้ึนไป  
พบว่า ค่า Sig (2-tail) เท่ากบั 0.96 ,0.74 และ 0.67 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญั .05  แสดงว่าพนกังาน
ท่ีมีอาย ุต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์าร ไม่แตกต่างกนั จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน การ
วิจยัท่ีตั้งไว ้
 
สมมติฐานที ่3  พนกังานท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร
  ของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าสถิติเปรียบเทียบการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร จาํแนกตามการศึกษาในภาพรวม 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ จํานวน 
N=370 

X  S.D. F Sig 
(2-tailed) 

ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน 370 3.01 0.59 0.38 0.68 
ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน 370 3.05 0.62 0.17 0.83 
ดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ี  370 3.30 0.59 0.70 0.49 

รวม  3.13 0.54   

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .05 (P < 0.05) 
 

ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.9  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีจาํแนกตามการศึกษามีระดบัของ
ความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารทั้ง 3 ดา้น โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.30, 3.05 และ 3.01  ตามลาํดบั  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็น ต่อการ
ดําเนินงานการพัฒนาองค์การของฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จาํแนกตาม 
การศึกษา โดยรวม พบวา่ ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากมีค่านยัสาํคญัทางสถิติมากกวา่ .05 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าสถิติเปรียบเทียบการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร จาํแนกตามการศึกษา 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ จํานวน 
N=370 

X  S.D. F Sig 
(2-tailed) 

ด้านการปรับเปลีย่นพฤติกรรมพนักงาน    0.38 0.68 
ตํ่ากวา่ ปริญญาตรี 43 2.99 0.49   
ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 132 3.00 0.63   
สูงกวา่ ปริญญาตรี 131 3.08 0.58   
ด้านปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน    0.17 0.83 
ตํ่ากวา่ ปริญญาตรี 43 3.02 0.57   
ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 132 3.06 0.66   
สูงกวา่ ปริญญาตรี 131 3.05 0.57   
ด้านปรับเปลีย่นวทิยาการและเทคโนโลย ี     0.70 0.49 
ตํ่ากวา่ ปริญญาตรี 43 3.24 0.51   
ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 132 3.32 0.64   
สูงกวา่ ปริญญาตรี 131 3.34 0.40   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .05 (P < 0.05) 
  
 จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.10  พบว่า ในดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารอยู่
ในระดับสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.08 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาปริญญาตรี หรือ 
เทียบเท่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 และมีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั คือ 2.99 ดา้น
ปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามีระดบั
ความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06 รองลงมา
คือกลุ่มท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 และกลุ่มท่ีมีตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาตํ่า
กว่าปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.02 ตามลาํดบัดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลยี  กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารอยู่
ในระดบัสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 รองลงมาคือกลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.32 และกลุ่มตัวอย่างท่ีมีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.24 
ตามลาํดบั 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อการ
ดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ดา้นการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมพนักงาน ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน และดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและ
เทคโนโลยี จาํแนกการศึกษา ตํ่ากว่าปริญญาตรี, ปริญญาตรีหรือ เทียบเท่า และ สูงกว่าปริญญาตรี
พบว่า พบว่า ค่า Sig (2-tail) เท่ากบั 0.38, 0.17 และ 0.70 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  แสดงว่าพนกังานท่ีมีการศึกษา ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์าร ไม่แตกต่าง
กนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้
 
สมมติฐานที ่4  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร
     ของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.11  ค่าสถิติเปรียบเทียบการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน ใน
   ภาพรวม 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ จํานวน 
N=370 

X  S.D. F Sig 
(2-tailed) 

ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน 370 3.01 0.59 1.24 0.29 
ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน 370 3.05 0.62 0.14 0.93 
ดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ี  370 3.30 0.59 1.27 0.28 

รวม  3.13 0.54   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .05 (P < 0.05) 
 

ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.11  พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีจาํแนกตามตาํแหน่งงาน มีระดบั
ของความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารทั้ง 3 ดา้น โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย
มีค่าเฉล่ีย 3.30, 3.05 และ 3.01  ตามลาํดบั  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อการ
ดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามตาํแหน่ง
งาน โดยรวม พบวา่ ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากมีค่านยัสาํคญัทางสถิติมากกวา่ 05  
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ตารางท่ี 4.12  ค่าสถิติเปรียบเทียบการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารจาํแนกตาม ตาํแหน่งงาน 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ จํานวน 
N=370 

X  S.D. F Sig 
(2-tailed) 

ด้านการปรับเปลีย่นพฤติกรรมพนักงาน    1.24 0.29 
พนกังานระดบัปฏิบติังาน 43 2.98 0.58   
พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 132 3.06 0.60   
พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนก หรือ
เทียบเท่า 

 
131 

 
3.30 

 
0.33 

  

พนกังานระดบัผูจ้ดัการกอง หรือเทียบเท่า 64 3.22 1.15  
ด้านปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน    0.14 0.93 
พนกังานระดบัปฏิบติังาน 43 3.03 0.62   
พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 132 3.08 0.64   
พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนก หรือ
เทียบเท่า 131 3.07 0.39  

 

พนกังานระดบัผูจ้ดัการกอง หรือเทียบเท่า 64 3.06 1.06   
ด้านปรับเปลีย่นวทิยาการและเทคโนโลย ี     1.27 0.28 
พนกังานระดบัปฏิบติังาน 43 3.26 0.60   
พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 132 3.38 0.57   
พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนก หรือ
เทียบเท่า 131 3.46 0.27  

 

พนกังานระดบัผูจ้ดัการกอง หรือเทียบเท่า 64 3.45 0.50   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .05 (P < 0.05) 
 
 จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.12  พบว่า ในดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัระดบัผูจ้ดัการแผนก หรือเทียบเท่ามีระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงาน
การพฒันาองคก์ารอยู่ในระดบัสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงาน
ระดบัผูจ้ดัการกอง หรือเทียบเท่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัหวัหนา้งาน
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06 และกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานระดบัปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั คือ 2.98  
ตามลาํดบั 
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ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัหวัหนา้งานมีระดบัความ
คิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงสุด สูงสุดเท่ากบั 3.08 รองลงมาคือ กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานระดับผูจ้ ัดการแผนก หรือเทียบเท่ามีระดับความคิดเห็นต่อการพฒันา
องคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานระดบัผูจ้ดัการกอง หรือเทียบเท่า มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั คือ 3.06 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั คือ 3.03 
ดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลยี  กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานระดบัผูจ้ดัการแผนก หรือ
เทียบเท่ามีระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.46 
รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานระดบัผูจ้ดัการกอง หรือเทียบเท่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัหวัหนา้งาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั คือ 3.38 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
พนกังานระดบัปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั คือ 3.26 ตามลาํดบั 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อการ
ดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ดา้นการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมพนักงาน ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน และดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและ
เทคโนโลยีพนักงาน จาํแนกตาม ตาํแหน่งงาน คือ พนักงานระดบัปฏิบติังาน  พนกังานระดบั
หัวหนา้งาน พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนก หรือเทียบเท่า และ พนกังานระดบัผูจ้ดัการกอง หรือ
เทียบเท่า พบว่า ค่า Sig (2-tail) เท่ากบั  0.29, 0.93 และ 0.28 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัท่ีระดบั .05  
แสดงว่าพนกังานท่ีมีตาํแหน่งงาน ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์าร ไม่แตกต่างกนั จึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้
 

สมมติฐานที ่5  พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการ
  พฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.13  ค่าสถิติเปรียบเทียบการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร จาํแนกตามประสบการณ์การ
 ทาํงาน ในภาพรวม 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ จํานวน 
N=370 

X  S.D. F Sig 
(2-tailed) 

ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน 370 3.01 0.59 1.04 0.73 
ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน 370 3.05 0.62 0.81 0.48 
ดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ี  370 3.30 0.59 1.07 0.36 

รวม  3.13 0.54   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .05 (P < 0.05) 
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ผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.13  พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีจาํแนกตามประสบการณ์การ
ทาํงาน มีระดบัของความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารทั้ง 3 ดา้น โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.30, 3.05 และ 3.01 ตามลาํดบั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็น ต่อการ
ดําเนินงานการพัฒนาองค์การของฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม
ประสบการณ์การทาํงาน โดยรวม พบวา่ ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากมีค่านยัสาํคญัทางสถิติมากกวา่ .05 
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าสถิติเปรียบเทียบการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร จาํแนกตาม ประสบการณ์การ
ทาํงาน 
 

การดําเนินงานการพฒันาองค์การ จํานวน 
N=370 

X  S.D. F Sig 
(2-tailed) 

ด้านการปรับเปลีย่นพฤติกรรมพนักงาน    1.04 0.73 
ตํ่ากวา่ 5 ปี 43 3.17 0.68   
5-15 ปี 132 3.02 0.61   
16-30 ปี 131 2.97 0.56   
31 ปีข้ึนไป 64 3.14 0.60   
ด้านปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน    0.81 0.48 
ตํ่ากวา่ 5 ปี 43 3.17 0.73   
5-15 ปี 132 3.09 0.64   
16-30 ปี 131 3.00 0.60   
31 ปีข้ึนไป 64 3.04 0.52   
ด้านปรับเปลีย่นวทิยาการและเทคโนโลย ี     1.07 0.36 
ตํ่ากวา่ 5 ปี 43 3.48 0.66   
5-15 ปี 132 3.26 0.62   
16-30 ปี 131 3.30 0.57   
31 ปีข้ึนไป 64 3.40 0.30   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .05 (P < 0.05) 
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 จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4.14  พบว่า ในดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันา
องคก์ารอยู่ในระดบัสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์การ
ทาํงาน 31 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 5 -15 ปี มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.02 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 16 -30 ปีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั คือ 2.97 
ตามลาํดบัดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 
ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 
รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 5 -15 ปี  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 กลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีประสบการณ์การทาํงาน 31 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์การ
ทาํงาน 16 -30 ปีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั คือ 3.00 ตามลาํดบัดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ี กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันา
องคก์ารอยู่ในระดบัสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์การ
ทาํงาน 31 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 16-30 ปี มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 5-15 ปีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั คือ 3.26 
ตามลาํดบั 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อการ
ดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ดา้นการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมพนักงาน ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน และดา้นปรับเปล่ียนวิทยาการและ
เทคโนโลยพีนกังาน จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน  ตํ่ากว่า 5 ปี ,5 -15 ปี , 16-30 ปี และ31 ปี
ข้ึนไป พบว่า ค่า Sig (2-tail) เท่ากบั 0.73, 0.48 และ 0.36 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัท่ีระดบั .05  
แสดงว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ ไม่
แตกต่างกนั จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้
 

ตอนที ่4  ผลการศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะในการพฒันาองค์การของพนักงานฝ่ายช่าง  
 บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นข้อมูลทีไ่ด้จากแบบสอบถาม
ปลายเปิด 
 
 ความคิดเห็นของพนกังานฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงไดจ้าก
แบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกบั ปัญหา และขอ้เสนอแนะ แนวทางการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง 
บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ปรากฏผลดงัน้ี รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.15 



78 

 
 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าความถ่ีของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทางการ
 พฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย  จาํกดั (มหาชน) 
 

 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายช่างซ่ึงได้จากแบบสอบถาม
ปลายเปิด เก่ียวกบัปัญหาในการพฒันาองคก์าร ของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ซ่ึง
ไดส้รุปและนาํเสนอในตารางท่ี 4.16 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าความถ่ีของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาในการพฒันาองคก์ารของฝ่าย
 ช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
 

ความคดิเห็นเพิม่เติมเกีย่วกบัปัญหา จํานวน (คน) 

1. การมอบนโยบายแก่พนกังานระดบัปฏิบติังาน ไม่ทัว่ถึง 
ทาํใหข้าดความเขา้ใจ  

 
12 

2. การจดัฝึกอบรมพนกังานมีนอ้ยเกินไป 11 
3. พนกังานฝ่ายช่าง ขาดความรู้ ความเขา้ใจ และรับรู้นโยบาย
ขององคก์รไม่ชดัเจน 

 
9 

4. ระบบคาํสัง่ปฏิบติัการท่ีใชใ้นการปฏิบติังานในปัจจุบนั 
(ระบบ SAP) เป็นระบบท่ียุง่ยาก ซบัซอ้น ไม่สามารถสร้าง
ความคล่องตวัในการทาํงาน  

 
 

9 
5. ผูบ้ริหารไม่ค่อยใส่ใจพนกังานระดบัปฏิบติังาน และ 
ไม่รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 

 
8 

6. ขาดการประสานงาน ระหวา่งหน่วยงานต่างๆใน 
องคก์ร ทาํใหมี้ปัญหาในดา้นการส่ือสาร 

 
7 

 จํานวน (คน) 
จาํนวนผูเ้สนอความคิดเห็นเพิ่มเติม 75 
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7. บุคลากรไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ใหพ้ฒันา
หน่วยงาน และองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

 
6 

 
ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 

ความคดิเห็นเพิม่เติมเกีย่วกบัปัญหา จํานวน (คน) 
8. ผูบ้งัคบับญัชาขาดความเป็นธรรมและจริยธรรมทั้งดา้น
การประเมินผลการปฏิบติังานและการพิจารณาแต่งตั้ง
โยกยา้ย 

 
 
4 

9. พนกังานระดบัล่างไม่มีอาํนาจในการตดัสินใจและ 
ไม่มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 4 
10. เคร่ืองมือช่างและอุปกรณ์ในการใชง้านไม่เพียงพอ และ
บางอยา่งขาดประสิทธิภาพ 

 
3 

รวม 73 

 
 ขอ้เสนอแนะในการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
จากความคิดเห็นของพนกังานโดยแบบสอบถามปลายเปิด ซ่ึงไดส้รุปและนาํเสนอในตารางท่ี 4.17
ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าความถ่ีของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาองคก์าร
 ของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
 

ข้อเสนอแนะเพิม่เติม จํานวน (คน) 
1.  นโยบายและแผนการเปล่ียนแปลงต่างๆ  ควรกาํหนด 
ใหช้ดัเจนปรับใหเ้หมาะสมกบัฝ่ายช่าง และใหพ้นกังาน
เขา้ใจและสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง 

 
 

10 
2.  โครงสร้างและระบบงาน ควรจดัผงัผูบ้ริหารและอตัรา 
กาํลงัใหเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

 
9 

3. การอบรมความรู้แก่บุคลากรควรใหท้ัว่ถึง และเร่ือง 
ท่ีอบรมสามารถนาํมาใชก้บัการปฏิบติังาน 

 
8 
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4. ควรมีการสร้างแรงกระตุน้จูงใจใหพ้นกังานปฏิบติั 
หนา้ท่ีดว้ยความรับผดิชอบ และปลูกจิตสาํนึกใหรั้ก
องคก์รและมีความเสียสละเพื่อบริษทั 

 
 
8 

ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะเพิม่เติม จํานวน (คน) 
5. บุคลากรควรมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น ซ่ึงผูบ้ริหาร 
ควรรับฟังและนาํไปพิจารณา 

 
7 

6. การปฏิบติังานควรมีการประสานกนัเป็นทีม เพื่อความ 
เป็นเอกภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพงาน 

 
6 

7. ควรสนบัสนุนระบบเทคโนโลยสีมยัใหม่รวมทั้งจดัหา
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ของช่างใหท้นัสมยัและ เพียงพอ 

 
4 

8. ควรจดัใหมี้การประชุมในส่วนงานเพื่อช้ีแจง หรือแจง้ 
ขอ้มูลข่าวสารรวมถึงนโยบายใหม่ๆใหพ้นกังานไดท้ราบ 

 
4 

9. ผูบ้ริหารควรเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ ควรมี 
คุณธรรมและจริยธรรม ยดึหลกัธรรมาภิบาล 

 
2 

10. ควรมีการสาํรวจความคิดเห็น และความตอ้งการของ 
พนกังานในดา้นการฝึกอบรม ในชนิดของเคร่ืองบิน
ประเภทต่างๆ 2 

รวม 60 

 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆ ดงัท่ีกล่าวมาทั้งหมด ผูว้ิจยัจะไดน้ํามาอภิปรายในบท
ต่อไป 
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บทที ่5 

สรุปการวจัิย  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จาํกดั 
(มหาชน) “  ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการนาํเสนอเป็น 3 หวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

1. สรุปการวิจยั 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1.  สรุปการวจิยั 
 

1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย ประกอบดว้ย 3 ขอ้ 
  1.1.1  เพื่อศึกษาการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่างบริษทั การบินไทย 
จาํกดั (มหาชน) 
  1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารโดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  1.2.3  เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาองคก์าร ของฝ่ายช่าง บริษทั 
การบินไทย จาํกดั (มหาชน) 

1.2  วิธีดําเนินการวิจัย แบ่งเป็น 4 หัวขอ้ ไดแ้ก่ (1) ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  (2) 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  (3) การเกบ็รวบรวมขอ้มูล และ (4) การวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาไดแ้ก่พนักงาน
ทั้งหมดของฝ่ายซ่อมบาํรุงอากาศยาน ฝ่ายซ่อมใหญ่ และฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยานอู่ตะเภา ของบริษทั
การบินไทย จาํกดั (มหาชน) จาํนวนรวมทั้งส้ิน 4,598 คน โดยผูศึ้กษาใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบ
แบ่งกลุ่ม และไดก้าํหนดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ได้
จาํนวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี จาํนวน 370 คน 
  1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถามซ่ึง
แบ่งคาํถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

ส่วนท่ี2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย 
จาํกดั (มหาชน) ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ปัญหา และขอ้เสนอแนะ การพฒันาองคก์าร
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ของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) โดยนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาทาํการตรวจสอบ
ความเท่ียวตรงเชิงเน้ือหา  (Content Validity) โดยวิธีสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Alpha Coefficient method) 
ของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงมีระดบัความเช่ือมัน่ เท่ากบั  0.89 
  1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามจาํนวน 370 ชุดซ่ึงเท่ากบั
กลุ่มตวัอย่าง และใชเ้วลาในการจดัเก็บและรวบรวมแบบสอบถามตั้งแต่ 15 มีนาคม – 30 เมษายน 
2554 และสามารถรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัมาครบจาํนวน 370 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
  1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้โปรแกรมสําเร็จรูปการวิจยัทางสังคมศาสตร์ ดว้ย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป โดยสถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีท่ีเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียตวัแปรของ 2 กลุ่ม และใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) สาํหรับการทดสอบ
ค่าเฉล่ียตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance: One-way ANOVA)  
 1.3  สรุปผลการวจัิย 

  1.3.1  ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างทีต่อบแบบสอบถาม 
 1) เพศ  กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ82.2) 
เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 17.8) 

2) อายุ พบว่าส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-40 ปี (ร้อยละ 35.7) รองลงมา
ตามลาํดบัไดแ้ก่ อายุระหว่าง 41- 50 ปี  (ร้อยละ 35.4) กลุ่มท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 17.3) และ
อายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี (ร้อยละ 11.6) 
     3) การศึกษา   พบว่า ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 61.6) 
รองลงมา  มีการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 28.6) และมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ร้อย
ละ 10.3)  
    4) ตาํแหน่งงาน พบว่าส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติังาน (ร้อยละ71.6) 
รองลงมาตามลาํดบั ไดแ้ก่ พนกังานระดบัหัวหนา้งาน (ร้อยละ 25.4) พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนก
หรือเทียบเท่า (ร้อยละ 2.2) และพนกังานระดบัผูจ้ดัการกอง (ร้อยละ 0.8) 
   5) ประสบการณ์การทาํงาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงาน 16-30 ปี 
(ร้อยละ53.8) และระหว่าง 5-15 ปี (ร้อยละ 36.8) รองลงมาไดแ้ก่ มีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 
ปี (ร้อยละ 6.5) และกลุ่มท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 31 ปีข้ึนไป มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด (ร้อยละ 3.0)  
 1.3.2    การดําเนินงานการพัฒนาองค์การของฝ่ายช่าง บริษัทการบินไทย จํากัด 
(มหาชน) 
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จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 และเม่ือพิจารณารายละเอียด พบว่า ความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการ
พฒันาองคก์าร ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงานและ
ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลยี อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00, 3.04, 
3.29) ตามลาํดบั  

1) ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนักงาน พนักงานตอ้งการเขา้ร่วม
โครงการพฒันาฝึกอบรมบุคลากร พนกังานส่วนใหญ่ มีความรู้ ความสามารถท่ีจะนาํไปสู่การพฒันา
องคก์าร  ผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการส่งเสริมใหมี้การฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากร และมีการสํารวจความจาํเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
หน่วยงานตระหนกัและเห็นความสาํคญัของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน มีการวางแผนพฒันาบุคลากรระยะ
กลางและระยะยาว เพื่อรับมือกบัการเปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจ และรูปแบบการบริหารงานใน
อนาคต  และพนกังานทุกคนไดรั้บโอกาสในการมีส่วนร่วมการแกปั้ญหาต่างๆของหน่วยงาน2)  ดา้น
ปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน ฝ่ายช่างมีการเขม้งวดการทาํงานดา้นความปลอดภยัของอากาศ
ยานตามระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด พนกังานฝ่ายช่างมีความรู้ความเขา้ใจและ สามารถปฏิบติั
ตามนโยบายและแผนกลยุทธ์ไดอ้ย่างเกิดผลสัมฤทธ์ิ การติดต่อส่ือสารงานระหว่างฝ่ายต่างๆ ช่วย
สร้างความเขา้ใจระหว่างกนัและช่วยให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ฝ่ายช่างกาํหนด วิสัยทศัน์ 
ภารกิจเป้าหมายได้ถูกต้อง สอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวการณ์ปัจจุบนัและอนาคต 
โครงสร้างและระบบงาน ท่ีเป็นอยูเ่อ้ือหรือสนบัสนุนบุคลากร ใหส้ามารถมีการพฒันาและปรับปรุง
การปฏิบติังานของตนเองอย่างต่อเน่ือง นโยบายและกลยุทธ์ของฝ่ายช่างในปัจจุบนัมีความชดัเจน
และมีผลต่อการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง การกาํหนด ขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีของแต่ละฝ่ายมีความ
ชดัเจนและเพียงพอจะปฏิบติังานให้เห็นผลสัมฤทธ์ิ โครงสร้างการบริหารของฝ่ายช่างท่ีเป็นอยู่ มี
ความเหมาะสมและเป็นท่ีเขา้ใจไดง่้าย  

3) ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ี การพฒันาองคก์ารจะตอ้งมี
การเปล่ียนแปลง พฒันาอยูต่ลอดเวลา ฝ่ายช่างมีการตรวจซ่อมให้มีสภาพพร้อมทาํการบินดว้ยความ
ปลอดภัย และตรงตามตารางการบิน พนักงานทุกระดับในฝ่ายช่าง มีการฝึกอบรมให้มีความรู้
ความสามารถเป็นมาตรฐานสากล  จนไดใ้บรับรองจากองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง เทคโนโลยีท่ีนาํมาใชใ้น
ปัจจุบนัมีประสิทธิภาพ มีการนาํความรู้ใหม่ๆ มาประยกุต ์ในการปฏิบติังาน และช่วยแกไ้ขปัญหาใน
การทาํงาน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใช้ในการทาํงานมีอย่างเพียงพอ และเหมาะสมต่อการพฒันา
องคก์ารของฝ่ายช่าง 
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 1.3.3  ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์การโดยจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล จากการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 

1)  เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามเพศ เพศชาย และ 
เพศหญิง พบว่า มีความเห็นแตกต่างกนัจาํนวน 2 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน 
และ ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลยี โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบันอ้ยกว่า .05  และกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นไม่ต่างกนั จาํนวน 1 ดา้น คือดา้นการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมพนกังาน  

2)  เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามกลุ่มอายุต ํ่ากว่า 
30 ปี, อาย ุ30 – 40 ปี , อาย ุ41 – 50 ปี และ อาย ุ 51 ปีข้ึนไป พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีจาํแนกตามอาย ุมี
ความเห็นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและ
ระบบงาน และ ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ีโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

3) เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี, ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และ สูงกว่าปริญญาตรี พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีจาํแนกตาม
การศึกษา มีความเห็นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนักงาน  ดา้นปรับปรุง
โครงสร้างและระบบงาน และ ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ีโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

4)  เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามตาํแหน่งงาน
พนกังานระดบัปฏิบติังาน, พนกังานระดบัหัวหนา้งาน ,พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนกหรือเทียบเท่า
และ พนักงานระดบัผูจ้ดัการกอง หรือเทียบเท่า พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีจาํแนกตามตาํแหน่งงาน มี
ความเห็นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและ
ระบบงาน และ ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ีโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

5) เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามประสบการณ์การ
ทาํงาน ตํ่ากวา่ 5 ปี,  5 -15 ปี, 16-30 ปี และ31 ปีข้ึนไป พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีจาํแนกตามประสบการณ์
การทาํงาน มีความเห็นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนักงาน ดา้นปรับปรุง
โครงสร้างและระบบงาน และ ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ีโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
 1.3.4  ปัญหาและข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาองค์การของฝ่ายช่าง
บริษทั การบินไทย จํากดั (มหาชน) 
 จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาเพื่อเป็นแนว
ทางการพฒันาองคก์าร ดงัน้ี การมอบนโยบายแก่พนกังานระดบัปฏิบติังาน ไม่ทัว่ถึง ทาํใหข้าดความ
เขา้ใจ และขาดทศันคติท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชา การจดัฝึกการอบรมพนกังานมีนอ้ยเกินไป พนกังานฝ่าย
ช่าง ขาดความรู้ ความเขา้ใจ และรับรู้นโยบายขององคก์รไม่ชดัเจน ระบบคาํสั่งปฏิบติัการท่ีใชใ้น
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การปฏิบติังานในปัจจุบนั (ระบบ SAP) เป็นระบบท่ียุง่ยาก ซบัซอ้น ไม่สามารถสร้างความคล่องตวั
ในการทาํงาน ผูบ้ริหารไม่ค่อยใส่ใจพนักงานระดบัปฏิบติังาน และไม่รับฟังความคิดเห็นของ
พนกังาน ขาดการประสานงาน ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในองคก์ร ทาํใหมี้ปัญหาในดา้นการส่ือสาร
ทาํใหก้ารปฏิบติังานล่าชา้ บุคลากรไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ใหพ้ฒันาหน่วยงาน และ
องคก์รอย่างเต็มท่ี ผูบ้งัคบับญัชาขาดความเป็นธรรมและจริยธรรมทั้งดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานและการพิจารณาแต่งตั้งโยกยา้ย เคร่ืองมือช่างและอุปกรณ์ในการใชง้านไม่เพียงพอ และ
บางอยา่งขาดประสิทธิภาพ 

จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนวทางการพฒันาองคก์าร ดงัน้ีควรจดัให้มี
การอบรมความรู้แก่บุคลากรใหท้ัว่ถึง และเร่ืองท่ีอบรมสามารถนาํมาใชก้บัการปฏิบติังาน ควรมีการ
สร้างแรงกระตุน้จูงใจใหพ้นกังาน ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผดิชอบ และปลูกจิตสาํนึกใหรั้กองคก์ร 
การปฏิบัติงานควรมีการประสานกันเป็นทีม เพื่อความเป็นเอกภาพและเพิ่มประสิทธิภาพงาน 
บุคลากรควรมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น ซ่ึงผูบ้ริหารควรรับฟังและนาํไปพิจารณา ควรกาํหนด 
นโยบายกลยุทธ์และแผนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ให้ชัดเจน ปรับให้เหมาะสมกบัองคก์าร และ
สามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง โครงสร้างและระบบงานควรจดัผงับริหาร และอตัรากาํลงัให้เหมาะสม
กบัการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถควรมีคุณธรรมและจริยธรรม ยึดหลกั
ธรรมาภิบาล ควรจดัให้มีการประชุมในส่วนงานเพื่อช้ีแจง หรือแจง้ขอ้มูลข่าวสารรวมถึงนโยบาย
องคก์าร ควรสนับสนุนระบบเทคโนโลยีสมยัใหม่ รวมทั้งจดัให้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ให้ทนัสมยั 
เพียงพอ ควรสนับสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาความรู้ ความสามารถอยู่ตลอดเวลา และรักษา
มาตรฐานท่ีมีอยูใ่ห้คงไว ้ควรจดักระบวนการผลิต ซ่อมบาํรุง และบริการท่ีไดม้าตรฐานและมุ่งเนน้
ลูกคา้ 
 

2.  อภปิรายผล 
 

จากการศึกษาการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั 
(มหาชน) ผูว้ิจยัไดจ้ดัแบ่งออกเป็น 3 หวัขอ้ ดงัน้ี 

2.1  ผลการวิเคราะห์ในภาพรวม  จากการศึกษาเร่ืองการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร
ของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทยจาํกดั (มหาชน) ผูว้ิจยัคาดหวงัวา่ขอ้มูลจากการสอบถามความคิดเห็น
ของพนักงานฝ่ายช่างบริษทั การบินไทย จะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์าร ซ่ึงการพฒันา
องคก์ารนั้นมีความเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองคก์าร จากส่ิงแวดลอ้มภายนอก
องคก์ารเช่น สภาวะทางเศรษฐกิจ สงัคมและการเมือง ต่างๆ เหล่าน้ียอ่มมีอิทธิผลต่อการเปล่ียนแปลง
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ขององคก์าร นอกจากสภาวะแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ ยงัมีปัจจยั
ภายในองคก์ารเองท่ีสําคญัท่ีจะตอ้งมีการพฒันา  จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็น
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 และเม่ือพิจารณารายละเอียด พบว่า ความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน และ
ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลยี อยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00, 
3.04, 3.29) ตามลาํดับ กล่าวคือ การพัฒนาองค์การต้องมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงทัศนคติและ
พฤติกรรม บริษัท การบินไทย ได้สร้างวิสัยทัศน์ในเร่ืองการเรียนรู้ การฝึกอบรม การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และพฒันาองคก์ารสนบัสนุนให้บุคลากรทุกระดบัไดรั้บการพฒันาอยู่เสมอ ดว้ย
การสร้างสรรคโ์อกาสของการเรียนรู้ การฝึกอบรม โดยการใชเ้ทคนิค การจดัการเทคโนโลยีเขา้มา
ช่วยเสริม มีการสํารวจความจาํเป็นและความตอ้งการในการฝึกอบรม  เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บ
ความรู้ พฒันาทกัษะและทศันคติ และค่านิยมของบุคคลในองคก์าร อนัจะนาํไปสู่การร่วมมือกนั เพื่อ
ประสานเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์การเขา้ดว้ยกนั โดยส่งเสริมให้พนักงานทุก
ระดบัชั้นของฝ่ายไดว้างแผนการปฏิบติังาน โดยยึดถือเป้าหมายหลกั หรือวตัถุประสงคห์ลกัของ
บริษทัเป็นหลกั เพื่อนาํความเปล่ียนแปลงมาสู่องคก์าร  ฝ่ายช่างไดมี้การพฒันาปรับปรุงเปล่ียนแปลง
องคก์ารให้ทนัสมยั เนน้ถึงโครงสร้างของการทาํงานจะข้ึนอยูก่บัหนา้ท่ี โครงสร้างขององคก์ารตอ้ง
สามารถปรับเปล่ียนได ้เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและเป้าหมายขององคก์าร การจดัโครงสร้างจะ
พิจารณาหนา้ท่ีของงานเป็นหลกั มุ่งส่งเสริมใหพ้นกังานทุกคนตระหนกัในภาระความรับผดิชอบต่อ
ตาํแหน่ง หนา้ท่ี และต่อองคก์าร 
 2.2  ผลการวิเคราะห์เป็นรายด้าน  พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อการ
ดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง การบินไทย ดงัต่อไปน้ี 
 2.2.1  ด้านการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมพนักงาน  ผูว้ิจยัเห็นว่าเหตุผลสําคญัท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดบัปานกลางดงักล่าวแทนท่ีจะเห็นดว้ยในระดบัมากหรือ
ในระดบันอ้ย มีดงัน้ี  ฝ่ายช่างยงัไม่เห็นความสาํคญัของการใหอ้าํนาจกบัพนกังานในการมีส่วนร่วม
และในการตัดสินใจในขอบเขตของความรับผิดชอบ ขาดการทาํงานเป็นทีม มีปัญหาในการ
ประสานงาน  อีกทั้งฝ่ายช่างขาดการวางแผนพฒันาบุคลากรเพื่อรับมือกบัการเปล่ียนแปลง บุคลากร
บางส่วนของฝ่ายช่างขาดการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้และความชาํนาญอยา่งต่อเน่ือง  หน่วยงาน
ดา้นการฝึกอบรมขาดการวางแผนในการพฒันาบุคลากร  ผูว้ิจยัเห็นว่าบุคลากรมีความสนใจ และ
ตอ้งการเขา้ร่วมโครงการพฒันาฝึกอบรม แต่ไม่ไดรั้บการสนบัสนุน และหน่วยงานตน้สังกดัไม่ให้
ความสาํคญัในการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม ทั้งน้ี  ฝ่ายช่างควรให้ความสาํคญัในการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรทกัษะการบริหารและภาวะผูน้าํให้มากข้ึน ควรสร้างการเรียนรู้ให้
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พนกังาน เพื่อเป็นพื้นฐานภาวะผูน้าํ กลา้ตดัสินใจในขอบเขตความรับผดิชอบท่ีกาํหนดไว ้ไม่ผกูขาด
อาํนาจการตดัสินใจอยูท่ี่ผูบ้งัคบับญัชา อีกทั้งมีการสร้างผูน้าํท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรมและเนน้การ
ทํางานเป็นทีม  ซ่ึงสอดคล้องกับ การศึกษาของสุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษณ์  
(2537:37) ไดศึ้กษาไวว้่า การพฒันาบุคคลเป็นกระบวนการท่ีจะตอ้งทาํอยา่งต่อเน่ืองกนัไปตลอด
ระยะเวลาท่ีคนยงัทาํงานอยู่ในองคก์รหรือหน่วยงาน เพราะวิทยาการและเทคนิคไดพ้ฒันาไปอย่าง
รวดเร็ว ตลอดจนหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผูป้ฏิบติังานก็จาํเป็นจะตอ้งเปล่ียนแปลงไปตาม
กาลเวลา ดงันั้น จึงตอ้งมีการพฒันาบุคคลให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าว สอดคลอ้งกบั เสน่ห์ 
จุย้โต (2547:209) ไดก้ล่าวไวว้่าในทางการบริหารองคก์ารเช่ือว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์
ความสําคญัอย่างยิ่ง เพราะมนุษยมี์ศกัด์ิศรี มีความสามารถ และสามารถพฒันาให้มีศกัยภาพ หรือ
ความสามารถในอนาคตได้  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงเป็นการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมหรือการเรียนรู้ของมนุษยท์ั้ งด้าน เจตคติ ทกัษะความรู้ ให้สอดคลอ้งกับองค์การใน
ปัจจุบนัและอนาคต อีกทั้ง บุญเลิศ ไพรินทร์ (2548:397) ไดก้ล่าวไวว้่า การฝึกอบรมมีความสาํคญั
เป็นอย่างมากท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ หรือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทั้งในดา้นความรู้ทกัษะและ
ทศันคติ ทั้งน้ีเพราะจากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วิทยาการ
และเทคโนโลยีสมัยใหม่ รวมถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบในองค์การก็เปล่ียนแปลงไป การ
ฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือสอดแทรกการพฒันาองค์การท่ีสําคญั เพื่อว่าบุคคลในองค์การนั้นจะได้
สามารถนาํเอาความรู้ ความสามารถและทศันคติท่ีพึงปรารถนา ไปใชใ้นชีวิตการทาํงานในองคก์าร
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล ขณะเดียวกันก่อให้เดิดความภาคภูมิใจและเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเตม็ความรู้ และความสามารถของตน 
  2.2.2  ด้านปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน  ผูว้ิจยัเห็นว่าเหตุผลสําคญัท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดบัปานกลางดงักล่าว แทนท่ีจะเห็นดว้ยในระดบัมากหรือ
ในระดบันอ้ย มีดงัน้ี  โครงสร้างการบริหารของฝ่ายช่างยงัไม่เหมาะสม อีกทั้งระบบงานยงัมีลกัษณะ
แบบระบบราชการ (bureaucracy) โดยมีระเบียบและขั้นตอนซบัซอ้น มีสายการบงัคบับญัชามาก
เกินไปและไม่มีประสิทธิภาพ  หน่วยงานในฝ่ายช่างถูกแบ่งแยกมากมาย ทาํใหข้าดความคล่องตวัใน
การทาํงาน ไม่เกิดความร่วมมือกนั ขาดการประสานงานท่ีดี เกิดการแตกแยก ฝ่ายช่างเป็นหน่วยงาน
ท่ีมีขนาดใหญ่ ขอ้มูล ข่าวสาร ต่างๆ ไม่ทัว่ถึงทั้งองคก์ร บุคลากรบางส่วนของฝ่ายช่างไม่ไดรั้บการ
อธิบายหรือช้ีแจง หรือทาํความเขา้ใจในนโยบาย และกลยุทธ์ของฝ่ายช่าง  การมอบนโยบายแก่
พนกังานระดบัปฏิบติังานไม่ทัว่ถึง ทาํใหข้าดความเขา้ใจ และขาดทศันคติท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชา  ทั้งน้ี 
ฝ่ายช่างควรวางระบบการบริหารงานภายในท่ีมีความสอดคลอ้งและประสานงานกนัไดท้ั้งองคก์ร 
โครงสร้างขององคก์ารท่ีพฒันาแลว้ควรมีลกัษณะแบนราบ (Horizontal Structure) มีการกระจาย
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อาํนาจการตดัสินใจ  ควรมีความยืดหยุ่น และยอมให้มีการปรับเปล่ียนไดไ้ม่ยากนัก  โครงสร้าง
องค์การควรสอดคลอ้งกับภารกิจและบทบาท ต่อการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัและอนาคต ทั้งน้ี 
นโยบายและแผนกลยทุธ์ของฝ่ายช่าง  ควรกาํหนดใหช้ดัเจน ไม่ซบัซอ้น และควรปรับใหเ้หมาะสม
กบัองคก์ารเพ่ือให้พนักงานสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง ซ่ึงควรให้พนักงานไดรั้บรู้ และเขา้ใจใน
นโยบาย และแผนกลยุทธ์  ฝ่ายช่างควรมีการวิเคราะห์จดักลุ่มงานและวางแผนโครงสร้างองคก์ร 
แผนอตัรากาํลงั และจดัให้บุคลากรปฏิบติัหน้าท่ีตรงตามความรู้ความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกับ  
เสนาะ ติเยาว ์(อา้งใน พะนอพนัธ์ จาตุรงคกุล 2544:33)  ท่ีกล่าวถึงโครงสร้างองคก์าร ขนาด และ 
รูปร่างขององค์การ มีอิทธิพลต่อขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน องค์การขนาดใหญ่มกัจะมี
ช่องทางการติดต่อแนวด่ิง และก่อใหเ้กิดปัญหาติดต่อจากระดบัล่างข้ึนสู่ระดบับน  โดยสอดคลอ้ง
กับ ประชุม รอดประเสริฐ (อา้งใน ณัฐชนก อิศรีทอง 2545:8) ท่ีได้สรุปว่า การพฒันาองค์การ 
ประกอบดว้ยการพฒันาบุคคลในหน่วยงาน การคดัเลือกผูบ้ริหาร การคน้หาวิธีการบริหารงาน การ
ปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงาน และการปรับปรุงการส่ือความหมายและการปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยให้องคก์ารมีความยืดหยุ่น และ
ปรับตวัเขา้ไดก้บัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
  2.2.3 ด้านการปรับเปลีย่นวิทยาการและเทคโนโลย ี ผูว้ิจยัเห็นว่าเหตุผลสาํคญัท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดบัปานกลางดงักล่าวแทนท่ีจะเห็นดว้ยในระดบัมากหรือ
ในระดบันอ้ย มีดงัน้ี การนาํเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชย้งัไม่เพียงพอและบางอยา่งไม่เหมาะสมกบั
ฝ่ายช่าง  เม่ือมีจาํนวนอากาศยานแบบใหม่รวมถึงเทคโนโลยีใหม่ท่ีใชก้บัอากาศยาน แต่บุคลากร
ระดบัปฏิบติังานบางส่วนไม่ไดรั้บการอบรมและฝึกฝน ทาํให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังานและการ
ซ่อมบาํรุง การวางแผนดา้นอะไหล่และวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ในการซ่อมบาํรุงอากาศยาน
ไม่เพียงพอและไม่ทนัต่อการเพิ่มข้ึนของจาํนวนอากาศยานและการเจริญเติบโตของบริษทั  ซ่ึงใน
ส่วนน้ี ฝ่ายช่างควรเพิ่มประสิทธิภาพ และมีการวางแผน ในการบริหารจดัการดา้นการสาํรองอะไหล่ 
และอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการซ่อมบาํรุงอยา่งเพียงพอตามจาํนวนอากาศยานท่ีเพิ่มข้ึน  ทั้งน้ี
ควรนาํระบบเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชใ้ห้ทัว่ถึง และปรับใหเ้หมาะสมกบัองคก์ารเพื่อความรวดเร็ว
ในการปฏิบติังาน และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร เม่ือมีการนาํระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ใหม่ๆมาใชง้าน ควรจดัให้มีการศึกษา วิเคราะห์ เพื่อให้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีนาํมาใช้
เหมาะสมกบัองคก์ร เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร โดย
สอดคลอ้งกบั เสน่ห์ จุย้โต (2548:106-107) ไดศึ้กษาแนวโนม้ของการนาํเทคโนโลยีและระบบการ
ผลิต พบวา่ภายใตก้ารแข่งขนัเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ทาํใหต้อ้งมีการแสวงหาแนวทางกลยทุธ์ใหม่
ในการผลิตเพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แนวโน้มการนาํเทคโนโลยี
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สารสนเทศสมยัใหม่มาประยุกต์ใช้ภายในองค์การจึงสอดคลอ้งกับความจาํเป็นขององค์การยุค
สมยัใหม่ท่ีตอ้งสามารถเรียนรู้ ส่ือสารและเผยแพร่กระจายขอ้มูลข่าวสารได้อย่างรวดเร็วและ
นาํไปใชป้ระกอบการทาํงานไดอ้ยา่งเป็นระบบ มีความยืดหยุน่คล่องตวั สามารถปรับตวัตอบสนอง
ต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดงัท่ี ผสุดี เขตสมุทร (อา้งในจนัทนา ป่ินทอง 2549:116)  
ไดก้ล่าวไวว้่าเม่ือเทคโนโลยีเจริญกา้วหน้าข้ึน องคก์ารจะตอ้งปรับปรุงวิธีการทาํงาน ระบบการ
ตดัสินใจ องคค์วามรู้ และวิทยาการใหม่ โดยการเปล่ียนแปลงเคร่ืองมือ พฒันากาํลงัคนให้สามารถ
ทาํงานรวดเร็วทนักบัความตอ้งการของผูรั้บบริการ นอกจากน้ีการจดัระบบเครือข่ายแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสารดว้ยคอมพิวเตอร์จะทาํใหก้ารทาํงานและการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ รวดเร็ว แม่นยาํข้ึน 
ซ่ึงจะทาํใหอ้งคก์ารบริหารงานไดอ้ยา่งประหยดัและมีสิทธิภาพ 
 2.3  การทดสอบสมมติฐาน 
  การทดสอบสมมติฐานที ่1 พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงาน 
การพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 
  จากการทดสอบสมมติฐาน ดว้ยสถิติทดสอบค่าที (t-test) ท่ีระดบันยัสาํคญันอ้ยกว่า 
.05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน โดยมีค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั  0.054  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.012 และดา้นการ
ปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลยี มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.041  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น พบว่า ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนักงาน 
กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นไม่แตกต่างกนั มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.054  ซ่ึงมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบัมากกวา่ .05  แสดงวา่ ผลการศึกษา ไม่ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ละ พบว่า มีความแตกต่างกนั
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบัน้อยกว่า .05 จาํนวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและ
ระบบงานและ ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ี
 จากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ผูว้ิจยัเห็นว่าเหตุผลท่ีทาํให้กลุ่ม
ตวัอย่าง 2 กลุ่ม คือ เพศชายกบัเพศหญิงมีความเห็นแตกต่างกนั 2 ดา้น เช่นน้ี ทาํให้สรุปไดว้่า กลุ่ม
ตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่ม มีแนวโนม้ท่ีจะมีมุมมองหรือความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัในเร่ืองการดาํเนินงานการ
พฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทยจาํกดั (มหาชน) เน่ืองจาก พนกังานท่ีสาํรวจส่วนใหญ่
เป็นเพศชายท่ีปฏิบติัหน้าท่ีช่างอากาศยานในลานจอด ซ่ึงเพศหญิงส่วนใหญ่ปฏิบติังานภายใน
สาํนกังานจึงมีมุมมองท่ีแตกต่าง โดยธรรมชาติแลว้เพศชายจะใหค้วามสาํคญักบัเหตุผลมากกว่าเพศ
หญิง อีกทั้งพบวา่ เพศหญิงใหค้วามสาํคญักบัความรู้สึกและมีความละเอียดรอบคอบมากกว่าเพศชาย 
จึงเป็นส่วนสําคญัทาํให้กลุ่มตวัอย่างเพศชายกบัเพศหญิงมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัดงักล่าวเม่ือ
พิจารณากลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม โดยรวมและในแต่ละด้านมีความแตกต่างกันโดยเพศหญิงเห็นว่า 
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ผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงาน ใหค้วามสาํคญักบัการส่งเสริมใหมี้การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร
ทุกระดบั ฝ่ายช่างไดก้าํหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจ เป้าหมายไดถู้กตอ้งสอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงของ
สภาวการณ์ปัจจุบนัและอนาคต เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใช้ในการทาํงานมีอย่างเพียงพอและ
เหมาะสมต่อการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง 
 การทดสอบสมมติฐานที ่2  พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการ
พฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน)  ต่างกนั 
 จากการทดสอบสมมติฐาน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมพนกังาน โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั  0.96  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน มีค่า Sig. 
(2-tailed) เท่ากบั 0.74   ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ีมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.67 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียพบว่า โดยรวมไม่มีความ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .05  แสดงว่าพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร ไม่ต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้
  การทดสอบสมมติฐานที่ 3  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการ
ดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทยจาํกดั (มหาชน)  ต่างกนั  
 จากการทดสอบสมมติฐาน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมพนกังาน โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั  0.68  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน มีค่า 
Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.83  ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ีมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.49 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียพบว่า โดยรวมไม่มีความ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกว่า .05  แสดงว่าพนกังานท่ีมีการศึกษาต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารไม่ต่างกนั  ดงันั้น จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั
ท่ีตั้งไว ้

 การทดสอบสมมติฐานที่ 4  พนักงานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
ดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ต่างกนั 
 จากการทดสอบสมมติฐาน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมพนกังาน โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั  0.29  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน มีค่า 
Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.93  ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ีมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.28 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียพบว่า โดยรวมไม่มีความ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกว่า .05  แสดงว่าพนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อการการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร ไม่ต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
การวิจยัท่ีตั้งไว ้
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 การทดสอบสมมติฐานที่ 5 พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน)  ต่างกนั 
 จากการทดสอบสมมติฐาน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมพนกังาน โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั  0.73  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน มีค่า 
Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.48  ดา้นการปรับเปล่ียนวิทยาการและเทคโนโลย ีมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.36 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียพบว่า ไม่มีความแตกต่าง
กนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกว่า .05  แสดงว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการพฒันาองค์การ ไม่ต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้

ผูว้ิจยัเห็นว่าเหตุผลท่ีทาํให้กลุ่มตวัอย่างท่ีมี อายุ การศึกษา ตาํแหน่งงานประสบการณ์
การทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั มีความเห็นไม่แตกต่างกนัทั้ง 3  ดา้น เช่นน้ี ทาํให้สรุปไดว้่า มุมมองหรือ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัในเร่ืองการดาํเนินงานการพฒันาองคก์าร อีกทั้ง กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็น
ดว้ยไปในแนวทางเดียวกนัต่อการพฒันาองคก์าร 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะสําหรับการพฒันาองค์การ  มีดงัน้ี 

  1)  ควรจดัมีการประชุมร่วมรับฟังความคิดเห็นระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงกบั 
พนกังานระดบัล่าง 
    2)  ควรมีการกระจายอาํนาจในการตดัสินใจ ใหพ้นกังานทุกระดบัมีส่วนร่วมใน 
ทุกๆ ดา้น 
   3)  ควรมีการวางแผนรูปแบบในการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบเป็น 
ขั้นตอน ผูบ้ริหารควรให้ความสาํคญัในการพฒันาบุคลากรเพ่ิมมากข้ึน การส่งคนเขา้รับการพฒันา
บุคลากรตอ้งมีความเหมาะสมของหลกัสูตร กบัหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัเพื่อนาํไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

4)  ฝ่ายช่างควรจดัโครงสร้างองคก์ารสอดรับกบัภารกิจและบทบาทหนา้ท่ี 
5)  ฝ่ายช่างควรกาํหนดขอบเขต อาํนาจ หนา้ท่ี ของแต่ละฝ่ายใหมี้ความชดัเจน 

   6)  ควรกาํหนดนโยบาย และแผนกลยุทธ์ แผนการเปล่ียนแปลงท่ีชัดเจนและ
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนั เพื่อใหส้ามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง 

7)  ควรปรับระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ใหท้นัสมยั มีประสิทธิภาพ เหมาะสม 
กบัองคก์รและสอดคลอ้งกบัการใชง้าน 
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 8)  ควรเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจดัการดา้นการสาํรองอะไหล่ เคร่ืองมือ 
และอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการทาํงานใหเ้พียงพอและเหมาะสม  
 9)  ควรจดัสรรงบประมาณ ในดา้น ทรัพยากรวสัดุ อุปกรณ์ อะไหล่ เคร่ืองมือช่าง 
สาํหรับรองรับการเพิ่มข้ึนของจาํนวนอากาศยาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการซ่อมบาํรุง 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 
  จากผลการศึกษา ผูว้ิจยัขอเสนอขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ในการศึกษาการพฒันา
องคก์ารของฝ่ายช่างบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ในคร้ังต่อไป ควรดาํเนินการ ดงัน้ี 

3.2.1  ควรวิจยัในเร่ืองการพฒันาองคก์ารโดยทาํการวิจยักบัองคก์ารรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ 
เช่น บริษทั ท่าอากาศยานไทย จาํกดั (มหาชน) บริษทั กสท โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) 
   3.2.2  ควรทาํการวิจยัในเร่ืองการฝึกอบรมของบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน)
  3.2.3  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบั โครงสร้างองคก์าร วิทยาการและเทคโนโลย ี
เพื่อเป็นแนวทางการพฒันาองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
  3.2.4  ควรศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์าร เน่ืองจากสภาวะ
แวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 

จนัทนา  ป่ินทอง (2549) “ การศึกษาความพร้อมของการประปาในการพฒันาสู่องคก์ารสมยัใหม่”  
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ชูชีพ  พทุธประเสริฐ (2538) การพัฒนาองค์การ : เทคนิคการบริหารการศึกษา ภาควชิาพื้นฐาน 
การศึกษา คณะครุศาสตร์ สถาบนัราชภฎัเชียงราย 

ชวลิต  ประภวานนท ์(2541) พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร ธีระฟิลมแ์ละไซเทก็ซ์ 
ณฐัชนก  อิศรีทอง (2545) “ กลยทุธ์การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของคณะสาธารณสุข  

มหาวิทยาลยับูรพา “ ปัญหาพิเศษปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชา
การบริหารทัว่ไป บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา 

บญัชร  แกว้ส่อง (2545)  องค์การ: การจัดการและการพฒันา กรุงเทพมหานคร อกัษราพิพฒัน์  
ปิยสวสัด์ิ  อมัระนนัทน์ (2553) TG Update กรุงเทพมหานคร: บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน).  
พนอพนัธ์ุ  จาตุรงคกลุ (2544) “กลยทุธ์การพฒันาองคก์ารสู่สากล ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัร่วม 

เจริญกรุ๊ป จาํกดั “  วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการ
บริหารทัว่ไป มหาวิทยาลยับูรพา 

พชัรี นีรนาทโกมล (2548) “ความหมายและแนวคิดของการพฒันาองคก์าร” ใน เอกสารการสอน 
ชุดวิชา การพฒันาองค์การ หน่วยท่ี 1 หนา้ 16 นนทบุรี 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) รายงานผลการสาํรวจความพึงพอใจของพนักงานฝ่ายช่าง 
ประจาํปี 2552 กรุงเทพมหานคร 

บญัชา  แกว้ส่อง (2545) องค์การ: การจัดการและการพฒันา กรุงเทพมหานคร อกัษราพิพฒัน ์
บุญศรี  พรหมมาพนัธ์ (2548) “การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ “ ใน ประมวลสาระชุดวิชา 

วิทยานิพนธ์ 3 หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต หน่วยท่ี 11 หนา้ 7 นนทบุรี 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช บณัฑิตศึกษา สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

บุญเลิศ  ไพรินทร์  (2548) การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ กรุงเทพมหานคร เสมาธรรม 
มนูญ  วงศน์ารี (2519) แนวคิดหลกัในการพัฒนาองค์การ  กรุงเทพมหานคร มงคลการพิมพ ์
                   . (2523) ความรู้พืน้ฐานในการพัฒนาองค์การ กรุงเทพมหานคร มงคลการพิมพ ์
มานะ  กอหร่ังกลู (2520) การพัฒนาองค์การ กรุงเทพมหานคร ขนิษฐก์ารพิมพแ์ละโฆษณา 
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วรท◌ัศน ์ ธุลีจนัทร์ (2543) “การวิเคราะห์ปัญหาการพฒันาองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ในจงัหวดัขอนแก่น”  การคน้ควา้แบบอิสระศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการพฒันา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัขอนแก่น 

วิรัตน์ชยั  ทองดีมีสุข (2545) “การพฒันาองคก์ารหลงัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององคก์าร 
โทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย “ วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิต 

วิเชียร  วิทยอุดม (2548) ทฤษฎีองค์การ พมิพค์ร้ังท่ี 1 กรุงเทพมหานคร  ธีระฟิลมแ์ละไซเทก็ช ์
ศิริทิพา  ค่านคร (2544) “บทบาทของวฒันธรรมองคก์ารต่อการพฒันาองคก์าร กรณีศึกษาบริษทั 

ไทยฮอนดา้ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั”  ปัญหาพิเศษ ปริญญารัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา 

สมพล  พรหมไทย (2548) “ ความคิดเห็น ของพนกังานบริษทัวิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จาํกดั 
ต่อรูปแบบการบริหารเชิงธุรกิจบริษทัลูก” วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
(พฒันาสงัคม) คณะพฒันาสงัคม สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  

สมาน  รังสิโยกฤษฎ ์และ สุธี  สุทธิสมบูรณ์ (2544) การบริหารราชการ พิมพค์ร้ังท่ี 10 
กรุงเทพมหานคร พิมพลกัษณ์ 

สายหยดุ  ใจสาํราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2543) การพัฒนาองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี 2 
กรุงเทพมหานคร ศูนยเ์อกสารและตาํราสถาบนัราชภฏัสวนดุสิต 

เสน่ห์  จุย้โต (2550) “การพฒันาองคก์ารพยาบาล” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการพฒันาศักยภาพ 
ระบบบริหารการพยาบาล หน่วยท่ี 15 หนา้ 5-21 นนทบุรี 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช บณัฑิตศึกษา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ 

                   . (2548) “การพฒันาทรัพยากรมนุษยสู่์ Competency Based Development “ วารสาร 
                     การจัดการสมยัใหม่ 3,1 (มกราคม 2548) : 11-14  
                   . (2547)  องค์การสมยัใหม่ พิมพค์ร้ังท่ี 2 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ (2540) วัฒนธรรมองค์การ: แนวคิด งานวิจัย และประสบการณ์  

กรุงเทพมหานคร สาํนกัพิมพโ์ฟร์เพซ 
สุธิชา  ชิตกลุ (2550)  “ความคิดเชิงระบบกบัการพฒันาองคก์าร ศึกษากรณีบริษทั กสท. 

โทรคมนาคม จาํกดั มหาชน ”  วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต (การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
และองคก์าร) คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  

สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2541) การพัฒนาองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร  ดี.ดี.  บุค๊สโตร์ 
 โรงพิมพรุ่์งวฒันา  
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อรุณ  รักธรรม (2541)  การพฒันาองค์การเพ่ือการเปล่ียนแปลง  กรุงเทพมหานคร  ไทยวฒันาพานิช 
 . (2541) “การพฒันาองคก์าร” ใน ประมวลสาระชุดวิชา องค์การและการจัดการ 
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วิทยาการจดัการ 
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ก หนงัสือขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาเคร่ืองมือวจิยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถาม 
 เร่ือง ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาองค์การ ของฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) 
 
ค าช้ีแจง  

แบบสอบถามเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์การ ของฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย 
จ ากัด (มหาชน) “  เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาระดบัปริญญาโท  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผู ้
ศึกษาขอทราบข้อมูลและ ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ผลการวิจัย เพื่อ
ประโยชน์ในการศึกษา  โดยในการตอบแบบสอบถามของท่านในคร้ังน้ี ไม่มีผลกระทบ และผลเสีย
หายต่อท่านแต่อย่างไร ผูศึ้กษาจึงขอความอนุเคราะห์ให้ท่านตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง 
เพื่อจะไดผ้ลการศึกษาท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการของท่านมากท่ีสุด อนัจะเป็นประโยชน์ต่อท่าน 
และฝ่ายช่างในอนาคต โดยแบบสอบถามชุดน้ี 
 
 แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3  ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง 
ไดแ้ก่ ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมพนกังาน  ดา้นปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน และดา้นการ
ปรับเปล่ียนวทิยาการและเทคโนโลยี 

ส่วนท่ี  3  ความคิดเห็นต่อปัญหา และขอ้เสนอแนะ แนวทางการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง
บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) 
 
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือและสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 
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ส่วนที ่ 1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง            โปรดขีดเคร่ืองหมาย    √  ลงใน                ตามความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
   

1.  เพศ    
    (1)  ชาย     (2) หญิง 
 

2. อาย ุ   
    (1)  ต ่ากวา่  30  ปี    (2)  30 - 40  ปี     (3)  41 - 50 ปี    (4)  51 ปีข้ึนไป 
 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด    
   (1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (2) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  (3)  สูงกวา่ปริญญา
ตรี 
 

4. ต าแหน่งงาน  
    1.  พนกังานระดบัปฏิบติังาน  

  2.  พนกังานระดบัหวัหนา้งาน    
  3.  พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนกหรือเทียบเท่า 
 4. พนกังานระดบัผูจ้ดัการกองหรือเทียบเท่า 

 
5.  ประสบการณ์การท างานในบริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน)  

    (1)  ต ่ากวา่ 5  ปี      (2)  5 - 15 ปี      (3)  16 - 30   ปี      (4)  31 ปีข้ึน
ไป 
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ส่วนที ่ 2  ความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการพฒันาองค์การของฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากดั 
(มหาชน) 

 
ค าช้ีแจง   กรุณาท าเคร่ืองหมาย √  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

 
 ระดบัความคิดเห็น 

การด าเนินงานการพฒันาองคก์าร 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

 

ด้านการปรับเปลีย่นพฤติกรรมพนักงาน 
1. ผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงานใหค้วามส าคญั 
กบัการส่งเสริมใหมี้การฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรทุกระดบั      

2. ในหน่วยงานของท่านมีการส ารวจความ 
จ าเป็น และความตอ้งการในการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากร      

3. ท่านมีความสนใจ และตอ้งการเขา้ร่วมโครงการ
พฒันาฝึกอบรมบุคลากรในหน่วยงาน      

4. ในหน่วยงานของท่านปัญหาต่างๆจะไม่ถูกเก็บใส่
ล้ินชกั แต่จะถูกน ามาแกไ้ขใหลุ้ล่วงเสมอ      

5. หน่วยงานตระหนกั และเห็นความส าคญัของ 
บุคลากรผูป้ฏิบติังาน      

6. หน่วยงานของท่านมีการสร้าง และใชที้มงานใน
การท างาน มากกวา่ใหแ้ต่ละคนท างานเอง      

7. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนพฒันาบุคลากร
ระยะกลางและระยะยาว เพื่อรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจและรูปแบบการ
บริหารงานในอนาคต        

8.ท่านคิดวา่พนกังานส่วนใหญ่ มีความรู้ 
ความสามารถท่ีจะน าไปสู่การพฒันาองคก์ารได ้      
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 ระดบัความคิดเห็น 

การพฒันาองคก์าร 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

 

9. ท่านเห็นวา่พนกังานฝ่ายช่างทุกคนไดรั้บโอกาส
ในการมีส่วนร่วมการแกปั้ญหาต่างๆของหน่วยงาน 

     

ด้านปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน 
10. ท่านคิดวา่โครงสร้างการบริหารของฝ่ายช่างท่ี 
เป็นอยูมี่ความเหมาะสมและเป็นท่ีเขา้ใจไดง่้าย 
ของบุคลากร           

11. ท่านเห็นวา่การก าหนดขอบเขตอ านาจหนา้ท่ี
ของแต่ละฝ่ายมีความชดัเจน และเพียงพอจะ
ปฏิบติังานใหเ้ห็นผลสัมฤทธ์ิ     

 
 

12. ท่านคิดวา่นโยบายและกลยทุธ์ของฝ่ายช่าง 
ในปัจจุบนัมีความชดัเจน และมีผลต่อการพฒันา 
องคก์ารของฝ่ายช่างใหดี้ข้ึน      

13. หน่วยงานของท่านมีวธีิการเขม้งวดการท างาน 
ดา้นความปลอดภยัของอากาศยานตามระเบียบแบบ
แผนอยา่งเคร่งครัด      
14. ท่านคิดวา่พนกังานฝ่ายช่างมีความรู้  
ความเขา้ใจ และยอมรับเก่ียวกบันโยบายและ 
กลยทุธ์ของหน่วยงาน      

15. ท่านคิดวา่พนกังานฝ่ายช่างจะสามารถปฏิบติั 
ตามนโยบายและแผนกลยทุธ์ ไดอ้ยา่งเกิด
ผลสัมฤทธ์ิอยา่งสม ่าเสมอ      

16. ท่านเห็นวา่การติดต่อส่ือสารงานของฝ่ายต่างๆ 
ช่วยสร้างความเขา้ใจระหวา่งกนัและช่วยให ้
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร      
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การพฒันาองคก์าร 

ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

17. ฝ่ายช่างไดก้ าหนดวสิัยทศัน์ ภารกิจ 
เป้าหมายไดถู้กตอ้งสอดคลอ้งต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาวะการณ์ปัจจุบนัและ
อนาคต           
18 .บุคลากรไดรั้บมอบอ านาจตดัสินใจในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอท่ีจะเรียนรู้และ
แสวงหาประสบการณ์เพิ่มเติม      
19. โครงสร้างและระบบงานท่ีเป็นอยูเ่อ้ือ
หรือสนบัสนุนบุคลากร ใหส้ามารถมีการ
พฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานของตนเอง
อยา่งต่อเน่ือง      

ด้านการปรับเปลีย่นวิทยาการและเทคโนโลยี   
20. ท่านเห็นวา่ฝ่ายช่างมีการน าระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศใหม่ๆ มาใชใ้นการ
ท างาน      
21. ท่านมีการน าความรู้ใหม่ๆมาประยกุตใ์ช้
เพื่อแกไ้ขปัญหาในการท างานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม        
22. ท่านคิดวา่เทคโนโลยท่ีีน ามาใชใ้น
ปัจจุบนัมีประสิทธิภาพและช่วยแกไ้ขปัญหา
ในการท างานได ้      
23. ท่านคิดวา่บุคลากรของฝ่ายช่างมีการตรวจ
ซ่อมใหมี้สภาพพร้อมท าการบินดว้ยความ
ปลอดภยั และตรงตามตารางการบิน      
24. ท่านคิดวา่เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชใ้น
การท างานมีอยา่งเพียงพอและเหมาะสมต่อ
การพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง      
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 ระดบัความคิดเห็น 
การพฒันาองคก์าร 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
 

25. ท่านคิดวา่การท่ีพนกังานทุกระดบัในฝ่ายช่าง 
ของบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) มีการ
ฝึกอบรมช่างเทคนิคใหมี้ความรู้ความสามารถเป็น
มาตรฐานสากลจนไดใ้บรับรองจากองคก์รท่ี
เก่ียวขอ้งมีผลต่อการพฒันาองคก์าร      

26. หน่วยงานของท่านมีระบบคอมพิวเตอร์ท่ีมี
ประสิทธิภาพ ต่อการพฒันาองคก์าร      

27. ท่านคิดวา่หน่วยงานฝ่ายช่างมีการน าวสัดุ 
อุปกรณ์ท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการพฒันาองคก์าร      

28. ท่านคิดวา่ในปัจจุบนัพนกังานฝ่ายช่างมีความรู้ 
ความสามารถ ตรงตามความสามารถหลกั (Core 
Competency) ของการบินไทยท่ีก าหนดไว ้เพื่อ 
น าไปสู่การพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง      

29. ท่านคิดวา่ฝ่ายช่างมีการปรับเปล่ียนเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) ท่ีใชใ้นการด าเนินงานใหท้นัสมยั
อยา่งสม ่าเสมอ      

30. ท่านเห็นความจ าเป็นและการยอมรับไดว้า่การ
พฒันาองคก์ารจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง 
เร่ือย ๆโดยไม่หยดุน่ิง      
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ส่วนที ่ 3  ปัญหา และข้อเสนอแนะ แนวทางการพฒันาองค์การของฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย  
 จ ากดั (มหาชน) 

 
1.  ปัญหา 
………………………………………………………………………………….………… 
……………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………….. 
2.  ข้อเสนอแนะ แนวทางการพฒันาองค์การ 
………………………………………………………………………………...… 
………………………………………………………………………………...… 
……………………………………………………………………………...…… 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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Reliability Analysis – Scale  (Cronbach's Alpha) 

Item-Total Statistics 

     

  

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

     

No.1 86.0000 108.621 0.389 0.89 

No.2 86.2333 106.875 0.380 0.891 

No.3 85.7667 112.599 0.164 0.895 

No.4 87.0000 103.31 0.763 0.882 

No.5 86.6333 106.171 0.576 0.886 

No.6 86.6333 106.654 0.545 0.887 

No.7 87.0333 104.861 0.672 0.884 

No.8 85.8000 115.200 -0.008 0.900 

No.9 86.9333 104.409 0.632 0.885 

No.10 86.8000 107.269 0.582 0.886 

No.11 86.6667 108.023 0.576 0.887 

No.12 86.6667 107.333 0.577 0.886 

No.13 85.8333 109.592 0.415 0.889 

No.14 86.4000 105.628 0.559 0.886 

No.15 86.2667 106.271 0.667 0.885 

No.16 86.0333 106.723 0.436 0.889 

No.17 86.4333 111.978 0.311 0.891 

No.18 86.3333 109.402 0.403 0.89 

No.19 86.7333 105.720 0.642 0.885 

No.20 86.1000 109.197 0.481 0.888 

No.21 86.1333 110.464 0.398 0.89 

No.22 86.3667 114.309 0.060 0.897 

No.23 85.4333 107.013 0.675 0.885 

No.24 86.1667 107.316 0.525 0.887 

No.25 85.5333 109.637 0.393 0.89 

No.26 86.1667 115.385 0.023 0.895 

No.27 86.3000 107.597 0.546 0.887 

No.28 86.0333 109.689 0.458 0.889 

No.29 86.1667 110.489 0.414 0.89 

No.30 85.1667 113.661 0.153 0.894 

 

Case Processing Summary 
 

  

 

 

 

 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.892 30 

  N % 

 Case  Valid 30 100.0 

   Excluded 0 .0 

 Total 30 100.0 
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