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Abstract 

 

 The objectives of this study were (1) to study opinions of personnel regarding 

organization development of Directorate of Education and Training, Royal Thai Air Force; 

(2) to study factors  relating  to organization development of Directorate of Education and 

Training,Royal Thai Air Force; and (3) to study problems and recommendations of 

guidelines on organization development of Directorate of Education and Training, Royal 

Thai Air Force.   

 This study was a survey research. It was mixed methodology combining 

quantitative and qualitative approaches. Population was 1) 880 personnel of Directorate of 

Education and Training, Royal Thai Air Force and 2) executive officers of Directorate of 

Education and Training. Samples consisted of 1) 275 personnel selected from each section 

of Directorate of Education and Training. Sample size applied Taro Yamane  formula 

calculation at level of validity of 95% and employed proportional stratified random 

sampling; and 2) 3 executive officers of Directorate of Education and Training. Research 

instruments were questionnaire and in-depth interview questionnaire. Statistical analysis 

were descriptive statistics including frequency, percentage, mean, standard deviation and 

inferential statistics including Chi-Square Test and Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient. For qualitative analysis technique used content analysis. 

 The results revealed that: 1) opinions of personnel regarding organization 

development of Directorate of Education and Training, Royal Thai Air Force were at high; 

2) motivation and strategic management factors had positive relationship to organization 

development of Directorate of Education and Training, Royal Thai Air Force; 3 )  key  

problems of organization development were the limit of personnel who had knowledge and 

capabilities; personnel was lack of good understanding on missions, intendancies, goals and 

strategic management of organization; working process was delayed due to too much 

workload. The key recommendations were encouraging all personnel to have higher levels 

of education ; giving opportunities to all personnel to express their opinions widely; 

creating the realization on the importance of organization development; promoting the 

teamwork; organizing activities for building good relationships between personnel; inviting 

representatives from educational institutes to participate in the strategic management 

procedure; amending rules and regulations to shorten unnecessary working process. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การทหารเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของก าลงัอ านาจแห่งชาติ ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือของรัฐ
ในการปกป้องคุม้ครองรักษาผลประโยชน์แห่งชาติ  จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเสริมสร้างและพฒันา
ศกัยภาพการป้องกนัประเทศ โดยการพฒันากองทพัให้มีโครงสร้างที่เหมาะสม มีความพร้อม 
และมีขีดความสามารถในการป้องกนัประเทศอยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถพึ่งพาตนเองไดอ้ยา่งมัน่ใจ
เพื่อเตรียมรับสถานการณ์ต่างๆ  ทั้งน้ีการพฒันาศกัยภาพในการป้องกนัประเทศ สามารถท าไดด้ว้ยการ
ผนึกก าลงัจากทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐ เอกชน และประชาชนเขา้ดว้ยกนัอยา่งเป็นระบบในการรักษา
ความสงบเรียบร้อยและช่วยเสริมสร้างความสามคัคีของคนในชาติและการพฒันาประเทศ
รวมทั้งมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาความมัน่คงของประเทศในรูปแบบต่าง ๆ และเสริมสร้าง  
ความเขม้แขง็ของประชาชนใหมี้ความอยูดี่มีสุข   
 กองทพัอากาศเป็นกลไกหน่ึงของรัฐบาลในการบริหารประเทศตามพระราชบญัญติั
จดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 (มาตรา 21) ซ่ึงมีหนา้ท่ีเตรียมก าลงักองทพัอากาศ  
การป้องกนัราชอาณาจกัร และด าเนินการเก่ียวกบัการใชก้ าลงักองทพัอากาศตามอ านาจหนา้ท่ีของ
กระทรวงกลาโหม โดยยุทธศาสตร์กองทพัอากาศไดก้ าหนดหน้าท่ีในการบริหารองคก์าร ไดแ้ก่    
(1) การให้บริการท่ีมีคุณภาพ การให้ประชาชนมีส่วนร่วม การปรับปรุงกลไกท่ีใชใ้นการบริหาร
จดัการองคก์าร ไดแ้ก่ กฎ ระเบียบ กฎหมาย การน าเทคโนโลยีมาทดแทนการท างานเดิม การลด
ขั้นตอนการท างาน ฯลฯ (2) การปรับปรุงโครงสร้างองค์การ และ (3) การพฒันาศกัยภาพของ   
ก าลงัพล  ซ่ึงจะตอ้งมีการก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการด าเนินงานให้มีความชดัเจน เพื่อใช้
เป็นกรอบและแนวทางปฏิบติัใหห้น่วยข้ึนตรงใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัในลกัษณะบูรณาการ  
 กรมยุทธศึกษาทหารอากาศเป็นหน่วยข้ึนตรงกองทพัอากาศ มีภารกิจในการวางแผน 
การปฏิบติั อ านวยการ ประสานงาน ก ากบัการ และด าเนินการเก่ียวกบัการศึกษา และการฝึกอบรม
แก่ก าลงัพล โดยจะตอ้งพฒันาขีดความสามารถของก าลงัพลในทุกระดบัชั้นให้มีคุณภาพ สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมืออาชีพ ซ่ึงส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้การปฏิบติัภารกิจบรรลุผลส าเร็จคือ การพฒันา
องคก์ารซ่ึงเป็นกระบวนการในการพฒันาสมรรถนะขององคก์ารอย่างมีแผนไวล่้วงหน้า และเป็น
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การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพื่อมุ่งท่ีจะให้มีการเปล่ียนแปลงความเช่ือ ทศันคติ 
ค่านิยม และโครงสร้างขององคก์าร สามารถปรับตวัใหท้นักบัเทคโนโลยใีหม่ ๆ  
 ส าหรับกรมยุทธศึกษาทหารอากาศขณะน้ียงัมีปัญหาเร่ืองการพฒันาองคก์ารที่เป็น
ระบบยอ่ยต่าง ๆ  ขององคก์าร ไดแ้ก่ ระบบงาน โครงสร้าง เทคโนโลย ีและบุคลากรท่ียงัขาดประสิทธิภาพอยู ่
ซ่ึงควรมีการปรับปรุงและพัฒนาองค์การในแต่ละระบบ อาทิ การปรับปรุงโครงสร้างและ
อตัราก าลงัพลใหมี้ความเหมาะสมกบัภารกิจเพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน การพฒันา
อุปกรณ์ โสตทศันูปกรณ์ เอกสาร ต าราให้มีความสมบูรณ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนการสอน  
การสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ บุคลากรทางการศึกษา เช่น  ครู อาจารย์ ได้มีโอกาสไดร้ ับ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีราชการตามความรู้ความสามารถ  การบรรจุผูท่ี้ส าเร็จการศึกษา
จากต่างประเทศใหต้รงกบัหน่วยงานท่ีเหมาะสมกบัหลกัสูตรท่ีไดศึ้กษามา การส่งเสริมการวิจยัและ
พฒันา เพื่อน านวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีไดจ้ากการวิจยัไปใชป้ระโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงการพฒันา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศนั้นมีปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งหลายประการ เช่น ปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ของหน่วย เป็นตน้  
 จากสาเหตุดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองการพฒันาองคก์าร
ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ โดยสนใจในประเด็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร
เพื่อใหห้น่วยงานไดรั้บการพฒันาไปสู่ความทนัสมยั เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความทดัเทียม 
กับองค์การอื่นๆ ทั้งระหว่างเหล่าทพัด้วยกัน และองค์กรการศึกษาของภาครัฐและเอกชน 
ผูน้ าองคก์ารมีวิสัยทศัน์ และบุคลากรมีความร่วมมือกนัในการท างานและมีความเจริญกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีราชการ ทั้งน้ี ผูศึ้กษามีความประสงคจ์ะน าขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีไปใชป้ระโยชน์
ในการปรับปรุงและพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
รวมทั้งเป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนยุทธศาสตร์ของกรมฯ เพื ่อให ้บรรลุวิส ัยทศัน์เป็น 
“องคก์รการศึกษาเพื่อพฒันาก าลงัพลให้เป็นทหารอากาศชั้นน าในภูมิภาคอาเซียน” (Develop 
RTAF personnel to be One of the best Airmen in ASEAN) ต่อไป     

 

2. วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 
 ผูศึ้กษาไดก้ าหนดวตัถุประสงคไ์ว ้3 ประการ โดยเรียงล าดบัตามความส าคญั ดงัน้ี 
 2.1  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศ 
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 2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์การของกรมยุทธศึกษา      
ทหารอากาศ 
 2.3 เพื่อศึกษาปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษา 
ทหารอากาศ 
 

3.  กรอบแนวคดิกำรวจิยั 
 
 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
องคก์าร จึงไดก้ าหนดเป็นกรอบแนวคิดท่ีเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามใน
การศึกษาการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ดงัน้ี 
 3.1  ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดว้ย 
 3.1.1  ปัจจยัส่วนบุคคล 
 3.1.2  ปัจจัยแรงจูงใจ โดยน าทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจของ มาสโลว์ (Maslow)  
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) แมคเคลแลนด์ (McClelland) และ อัลเดอร์เฟอร์  (Alderfer) มาเป็น
แนวทางการศึกษา  
 3.1.3  ปัจจยัการบริหารยุทธศาสตร์ โดยน าแนวคิดเก่ียวกบักระบวนการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของ วิรัช วรัิชนิภาวรรณ มาเป็นแนวทางการศึกษา 
 3.2  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) โดยน าแนวคิดของ แฮโรลด์ เจ เลวิทท์ (Harold 
J. Leavitt, 1965) เก่ียวกับการพฒันาองค์การในระบบย่อย มาเป็นแนวทางการศึกษาการพฒันา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ประกอบดว้ย 4 ระบบ ดงัน้ี 
  3.2.1  งาน 
  3.2.2  โครงสร้าง 
  3.2.3  เทคโนโลย ี   
  3.2.4  มนุษย ์ 
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สามารถแสดงเป็นภาพความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามภาพท่ี 1.1 
    ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)    ตัวแปรตำม (Dependent Variable) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
- ระดบัการศึกษา  
- ระดบัชั้นยศ 
- อายรุาชการ 
 

การพฒันาองค์การในระบบย่อย 
งำน  (Tasks) 
- การบริหารงานโดยยดึวตัถุประสงค ์
- การปรับปรุงงานใหน่้าสนใจมากข้ึน 
- การมอบหมายงานเพิ่มมากข้ึน 
- การน าวิธีการท างานใหม่มาใช ้
- การลดขั้นตอนท่ีไม่จ าเป็น 
โครงสร้ำง (Structure) 
- การก าหนดอตัราก าลงัพลท่ีเหมาะสมกบั 
  โครงสร้างและภารกิจ 
- สายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 
- การก าหนดอ านาจหนา้ท่ีชดัเจน 
- การปรับปรุงกฎ ระเบียบใหเ้หมาะสม 
- การติดต่อส่ือสาร 
เทคโนโลย ี (Technology) 
- การน าเทคนิค วิธีปฏิบติังานใหม่มาช่วยใน 
 การวางแผน และแกไ้ขปัญหาในการท างาน 
- การน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้
  ในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ ลดภาระ 
  งาน และช่วยในการตดัสินใจ 
มนุษย์ (People)  
- การมอบหมายงานส าคญัๆ ใหรั้บผดิชอบ 
- การใชค้วามรู้ความช านาญและประสบการณ์  
- ความต่ืนตวัในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
- การไดรั้บโอกาสเจริญเติบโตกา้วหนา้ 
- ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงาน 
- วิธีการตรวจสอบ ประเมินผลงาน  

ปัจจัยแรงจูงใจ 
- สภาพการท างาน 
- ความมัน่คงในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
- การรับฟังความคิดเห็นและการไวว้างใจ 
- การยอมรับนบัถือในต าแหน่งหนา้ท่ี 
- ประโยชนต์อบแทนจากการท างาน 
- ความเป็นอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
- การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
- ความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา 
- โอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
- ความรักความผกูพนักบัหน่วยงาน 
- ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ปัจจัยกำรบริหำรยุทธศำสตร์ 
- วิสยัทศัน์  
- พนัธกิจ 
- ยทุธศาสตร์ 
- เป้าประสงค ์
- ตวัช้ีวดั 
- กลยทุธ ์
- แผนงาน/โครงการ 
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4.  สมมติฐำนกำรวจิยั 
 
 จากกรอบแนวคิดการวิจยัดงักล่าว สามารถน ามาก าหนดเป็นสมมติฐานการวิจยัซ่ึง
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 
 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ อายรุาชการ มีความสัมพนัธ์
กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
 4.2  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศ 
 4.3 ปัจจยัการบริหารยุทธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาองคก์ารของ
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
 

5.  ขอบเขตของกำรวจิยั 
  
 ผูศึ้กษาได้ท าการก าหนดขอบเขตของการวิจัย ประกอบด้วย ขอบเขตด้านเน้ือหา   
ขอบเขตด้านพื้นที่ ขอบเขตด้านตวัแปร ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ขอบเขต
ด้านระยะเวลา      
 5.1  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ    
  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการพฒันาองคก์าร
ในระบบย่อยต่างๆ ของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร
ของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ตลอดจนท าการศึกษาปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทางใน
การพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุผลส าเร็จ  
 5.2  ขอบเขตด้ำนพืน้ที่  เป็นการศึกษาประชากรและกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นบุคลากรของ
หน่วยงานในสังกัดกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ปฏิบัติ งาน ณ  กองทัพอากาศ ดอนเมือง 
กรุงเทพมหานคร เท่านั้น 
 5.3 ขอบเขตด้ำนตัวแปร  ตวัแปรในการวิจยั ประกอบดว้ย 
  5.3.2  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  
     1)  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ และอายรุาชการ 
 2)  ปัจจยัแรงจูงใจ ไดแ้ก่ สภาพการท างาน  ความมัน่คงในหนา้ท่ีรับผดิชอบ     
การรับฟังความคิดเห็นและการไวว้างใจ การยอมรับนบัถือในต าแหน่งหนา้ท่ี ประโยชน์ตอบแทน
จากการท างาน ความเป็นอิสระในการแสดงความคิดเห็น การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความยติุธรรม
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ในการปกครองบังคับบัญชา โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ ความรักความผูกพันกับหน่วยงาน  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  3)  ปัจจัยการบริหารยุทธศาสตร์  ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค ์ตวัช้ีวดั กลยทุธ์ แผนงาน และโครงการ 
  5.3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) การพฒันาองค์การในระบบย่อย 
  1)  งาน (Tasks) 
  2) โครงสร้าง (Structure) 
  3) เทคโนโลย ี(Tool) 
  4) มนุษย ์(People) 
 5.4  ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง     
   5.4.1  ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศทั้งหมด จ านวน 
880 คน   
   5.4.2  กลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ไดแ้ก่ บุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
จ านวน 275 คน ท่ีไดม้าจากการหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยการแทนค่าในสูตรของทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane)  ก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่ม
ตวัอย่างท่ีระดบั 0.05 และท าการสุ่มตวัอย่างโดยใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified 
Sampling) โดยการเลือกตวัอย่างตามหน่วยงานในสังกดัและเทียบสัดส่วน เพื่อหาขนาดตวัอย่างท่ี
เหมาะสมในแต่ละหน่วยงาน จากนั้นจะเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิอีกคร้ังหน่ึงตามระดบัชั้นยศใน
แต่ละหน่วยงาน โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มนายทหารชั้นสัญญาบตัร และกลุ่มนายทหารชั้น
ประทวน (ระดบัต ่ากว่าชั้นสัญญาบตัร) โดยการเทียบสัดส่วนในแต่ละหน่วยงาน และเลือกตวัแทน
ในแต่ละหน่วยโดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ตามจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งของระดบัชั้นยศท่ีค านวณไดจ้ากแต่ละหน่วยงาน 
 5.5  ขอบเขตด้ำนกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

   5.5.1  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ    
  1)  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)
ไดแ้ก่ (1) การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยการแจกแจงเป็นความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) (2) การวิเคราะห์ขอ้มูล
ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศท่ีได้จาก
แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ไดแ้ก่ งาน โครงสร้าง เทคโนโลย ีและมนุษย ์ รวมทั้งการวิเคราะห์ขอ้มูล
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศท่ีได้
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จากแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ เป็นการวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
  2)  การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ 
(1) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา, ระดับชั้นยศ, อายุราชการ ท่ีได้จาก
แบบสอบถามในส่วนท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์ไคสแควร์ (Chi-square Test) 
เพื่อหาความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ไดจ้ากแบบสอบถามใน
ส่วนท่ี 2 โดยตวัแปรอิสระมีระดบัการวดัเป็นแบบนามบญัญติัและแบบเรียงล าดบั และตวัแปรตาม
เป็นแบบช่วงเท่า (2) การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยการบริหารยุทธศาสตร์  ท่ีได้จาก
แบบสอบถามในส่วนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 
การพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  ไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 โดยตวัแปร
อิสระเป็นแบบช่วงเท่าหรืออนัตรภาคชั้น และตวัแปรตามเป็นแบบช่วงเท่า 
  5.5.2  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคณุภาพ   
   1)  ใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ท่ีได้จากการตอบค าถาม
ปลายเปิดในส่วนท่ี 4 โดยการจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความสัมพนัธ์กนัตามตวัแปร และรายงานผลดว้ย
การพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) โดยน าสถิติการแจกแจงเป็นความถ่ี (Frequency) 
และร้อยละ (Percentage) มาใช ้
   2) ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหาท่ีไดจ้ากแบบสัมภาษณ์ ซ่ึงแนวค าถามเป็นแบบ
มีโครงสร้าง (Structured Interview) โดยการจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความสัมพนัธ์กนั และรายงานผล
ดว้ยการพรรณนาบรรยาย สรุปเป็นประเดน็การศึกษา 
 5.6  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ    
 ผูศึ้กษาใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการศึกษา รวมทั้งการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ 
และขอ้มูลทุติยภูมิ จนกระทัง่แลว้เสร็จเป็นเวลา 5 เดือนโดยเร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน 2558 ถึง 
เดือนสิงหาคม 2558 ทั้งน้ีไดท้  าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในช่วงเดือนกรกฎาคม 2558 
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 การศึกษาน้ี มีนิยามเชิงปฏิบติัการ ดงัน้ี 
 6.1  กรมยุทธศึกษำทหำรอำกำศ หมายถึง หน่วยงานทางทหารของกองทพัอากาศ 
มีท่ีตั้งอยูท่ี่ดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 



 8 

 6.2  ก ำลังพล หมายถึง ขา้ราชการทหารท่ีสังกดักรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  
 6.3  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ 
อายรุาชการ และหน่วยงานของขา้ราชการกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
  6.3.1  ระดับช้ันยศ หมายถึง ขา้ราชการในสังกดักรมยทุธศึกษาทหารอากาศท่ีมียศ
ชั้นสญัญาบตัร (เรืออากาศตรี ถึง พลอากาศโท) และชั้นประทวน (จ่าอากาศตรี ถึง พนัจ่าอากาศเอก)  
  6.3.2  ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของขา้ราชการ โดยแบ่งเป็น 
5 ระดบั ไดแ้ก่  มธัยมศึกษาตอนตน้ มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า อนุปริญญาหรือเทียบเท่า  
ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 
  6.3.3  อายุราชการ หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมบรรจุเขา้รับราชการของแต่ละบุคคล
จนถึงปัจจุบนั 
 6.4  ปัจจัยแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน้ให้บุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
เกิดความมุ่งมัน่พยายามท่ีจะท างานให้มากข้ึนอย่างมีทิศทางและต่อเน่ือง เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ 
เป้าหมายขององค์การ เช่น การมีบรรยากาศในการท างานที่ดี ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ในหน่วยงานดี มีความมัน่คงในหน้าท่ีรับผิดชอบ การไดรั้บการยอมรับนับถือในต าแหน่งหน้าท่ี 
และการไดรั้บความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา เป็นตน้ 
 6.5  ปัจจัยกำรบริหำรยุทธศำสตร์ หมายถึง การด าเนินงานของกรมยุทธศึกษาทหาร
อากาศเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จโดยใช้ทั้ งศาสตร์ และศิลป์ เพื่อก าหนดแนวทาง แผนงานใน          
การด าเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายใน
และภายนอกองคก์าร รวมทั้งการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการบริหารและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 6.6  กำรพัฒนำองค์กำร  หมายถึง ความพยายามในการเปล่ียนแปลงอย่างมีแผน
ล่วงหนา้ในองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ เพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัว่ทั้งระบบ 
โดยการริเร่ิมของผูบ้ริหารระดบัสูงและการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคน รวมทั้งท่ีปรึกษา มีการใช้
เคร่ืองมือส่ิงสอดแทรกทางการบริหารเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์าร 
โดยการใชค้วามรู้ของพฤติกรรมศาสตร์ 
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7.  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ได ้ดงัน้ี 
 7.1  เพื่อเป็นแนวทางให้กรมยุทธศึกษาทหารอากาศน าขอ้คน้พบที่ไดจ้ากการศึกษา 
ไปเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงและพฒันาหน่วยในดา้นการพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 7.2  เพื่อเป็นขอ้มูลในการวางแผนยุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาองค์การในแต่ละ
ระบบยอ่ย  
 7.3  เพื่อเป็นขอ้มูลในการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
  
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศ  ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรม ไดแ้ก่ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ต ารา และผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  การพฒันาองคก์าร 
 2.  แรงจูงใจ  
 3.  การบริหารยทุธศาสตร์ 
 4.  ยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ  
 5.  ขอ้มูลพื้นฐานของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
 6.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  การพฒันาองค์การ 
   
  การพฒันาองค์การ (Organization Development: OD) ได้ถูกพฒันาข้ึนตั้ งแต่ปี ค.ศ.
1946 โดยนักสังคมจิตวิทยาช่ือ เคิร์ท เลวิน (Kurt Lawin) เน่ืองจากกระแสการเปล่ียนแปลงสภาวะ
แวดลอ้มท่ีเป็นไปอย่างรวดเร็ว  ความเจริญกา้วหน้าทางดา้นเทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจ นโยบาย
การเมือง และปัญหาทางสงัคมต่างๆ  รวมทั้งการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร ไดแ้ก่ ค่านิยม 
ทศันคติ และวฒันธรรมของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่เป็นสภาวะแวดลอ้มทั้ง
ภายนอกและภายในองคก์ารท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์าร ท าให้องคก์ารมีความ
จ าเป็นตอ้งท าการปรับปรุงและพฒันาองคก์ารเพื่อใหเ้หมาะสมกบัสภาวะแวดลอ้มดงักล่าว การพฒันา
องคก์ารมีประวติัความเป็นมาและมีพฒันาการมาจากการด าเนินการ 5 เร่ือง ไดแ้ก่ (1) การเจริญเติบโต
ของการจดัตั้งห้องปฏิบติัการแห่งชาติ (The National Training Laboratories) โดยจดัท าโปรแกรม
การฝึกอบรมเรียกว่า การฝึกอบรมแบบ T-groups เป็นการทดลองสังเกตพฤติกรรมของบุคคลแต่ละ
กลุ่ม ซ่ึงต่อมาเป็นท่ีรู้จักกันอย่างกวา้งขวาง (2) การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) เป็น
กระบวนการให้ท่ีปรึกษาไดแ้กปั้ญหาต่างๆร่วมกบัองคก์าร ซ่ึงมีคุณลกัษณะส าคญัคือ การส ารวจ
ขอ้มูลป้อนกลบั และการวิจยัเชิงปฏิบติัการ (3) การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม (Participative 
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Management) (4) คุณภาพของชีวิตการท างาน (The Quality of Work Life) ซ่ึงเน้นท่ีความสามารถ
ในการผลิตและคุณภาพของชีวิตการท างาน (5) การเปล่ียนแปลงเชิงยทุธศาสตร์ (Strategic Change) 
ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานในปัจจุบนั โดยเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงเชิงยทุธศาสตร์และการ
เปล่ียนแปลงขององคก์าร (Organization Transformation)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  Five Stems of OD Practice 
 

ท่ีมา: Cummings & Worley 7e. (c) 2001 South-Western College Publishing  
 
  การพฒันาองคก์ารเป็นกิจกรรมของการเปล่ียนแปลงระบบภายในองคก์ารอยา่งมีแผน
ล่วงหนา้ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลและมีการเปล่ียนแปลงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงตอ้งการ
ความร่วมมือจากบุคลากรทุกคนในองคก์ารไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาขององคก์ารท่ี
ตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง และพฒันาแนวทางปฏิบติัใหม่ๆ เพื่อไปสู่ความทนัสมยั โดยมุ่งเนน้ท่ี
การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ และการน าเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์มาประยกุตใ์ชใ้นการวางแผน 
แกปั้ญหาและพฒันาองคก์าร ส่ิงส าคญัคือ บุคลากรจะตอ้งมุ่งมัน่ท่ีจะให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
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และวฒันธรรมในการท างานท่ีดีข้ึน และผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองการพฒันา
องคก์ารเป็นอยา่งดี และมีความพยายามท่ีจะน าองคก์ารไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 
 1.1  แนวคดิการพฒันาองค์การ  
  แนวคิดในการพฒันาองค์การเพื่อท่ีจะปรับตวัให้เขา้กับการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมี
นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดต่างๆ ดงัน้ี 
   เฮอร์เบิร์ท เอ เชปปาร์ต (Herbert A. Shepard  อา้งอิงใน พชัรี นีรนาทโกมล, 2539: 8) 
ไดใ้ห้ขอ้คิดว่า การพฒันาองค์การ คือ การปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การโดยใช้การวิจยัเชิง
แกปั้ญหาเป็นแม่แบบ  การวิจยัเชิงแกปั้ญหาเป็นกระบวนการคน้ควา้หาความจริงหรือกระบวนการ
แกปั้ญหาอยา่งมีระบบเชิงวิทยาศาสตร์ มี 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1) การวิเคราะห์ปัญหาเบ้ืองตน้ขององคก์าร 
  2) การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากองคก์าร 
  3) การป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัใหแ้ก่องคก์าร 
  4) องคก์ารส ารวจปัญหาขององคก์ารจากขอ้มูลท่ีไดรั้บทั้งหมด 
  5) วางแผนปฏิบติัการ 
  6) ลงมือปฏิบติัการ 
  วรรณวิมล อัมรินทร์นุ เคราะห์  (2548: 90) กล่าวว่า การพัฒนาองค์การเป็น
เคร่ืองมือการบริหารสมยัใหม่ท่ีมีการน ามาใช้ เพื่อช่วยให้บุคลากรและองค์การสามารถปรับตวั 
แกปั้ญหา กา้วให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง มีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง องคก์ารจึงตอ้งให้ความสนใจ
กบัการพฒันาองคก์ารอยา่งจริงจงั 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2557) กล่าวว่า การพฒันาองคก์าร เป็นรูปแบบหน่ึงของ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเนน้ผลลพัธ์ระยะยาว ท่ีเกิดข้ึนทัว่ทั้งองคก์ร ถือไดว้่าเป็นศาสตร์ท่ี
ผสมผสานระหว่างแนวคิดในเชิงสังคมศาสตร์และในเชิงวิทยาศาสตร์เขา้ด้วยกันเก่ียวขอ้งกับ
เคร่ืองมือในเร่ืองพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์ารท่ีถูกน ามาใชอ้ยา่งเป็นระบบ 
  สรุป แนวคิดการพฒันาองคก์ารเป็นการปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์ารโดยใช้
การวิจยัเชิงแกปั้ญหาเป็นแม่แบบ ซ่ึงการวิจยัเชิงแกปั้ญหาเป็นกระบวนการคน้ควา้หาความจริงหรือ
กระบวนการแกปั้ญหาอย่างมีระบบเชิงวิทยาศาสตร์ ถูกน ามาใชเ้พื่อช่วยให้บุคลากรและองคก์าร
สามารถปรับตวั แกปั้ญหา กา้วให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง และเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
มุ่งเนน้ผลลพัธ์ระยะยาวท่ีเกิดข้ึนทัว่ทั้งองคก์ร    
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 1.2  ความหมายของการพฒันาองค์การ 
  มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของพฒันาองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
 พชัรี นีรนาทโกมล (2548: 9) กล่าวว่า การพฒันาองคก์ารหมายถึง ความพยายาม
อย่างมีแผนและต่อเน่ือง เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทัว่ทั้งระบบ โดยมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมขององค์การเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ทั้ งน้ีตอ้งได้รับ  
ความเห็นชอบและสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงและตอ้งใชเ้คร่ืองมือและเทคนิคดา้นพฤติกรรม
ศาสตร์ประกอบกบักระบวนการวิจยัเชิงแกปั้ญหาเป็นแม่แบบ  
   สายหยุด ใจส าราญ (2548: 49) กล่าวว่า การพฒันาองคก์ารนั้น เป็นกระบวนการ
ในการพฒันาสมรรถนะขององคก์ารอย่างมีแผนไวล่้วงหน้า และจะเน้นกระท าในส่วนท่ีเก่ียวกบั
วฒันธรรมและกระบวนการของกลุ่มบนรากฐานแห่งความร่วมมือร่วมใจกนั ดว้ยความช่วยเหลือ
ของท่ีปรึกษาและใชเ้คร่ืองมือทางพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต ์ช่วยในการด าเนินการอย่างต่อเน่ือง 
โดยใช้การวิจัยการปฏิบัติการเป็นแม่แบบ ทั้ งน้ี เพื่อให้ได้มาและธ ารงไว้ซ่ึงประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความมีสุขภาพสมบูรณ์ขององคก์าร 
  เสน่ห์ จุย้โต (2554: 11-9) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาองคก์าร หมายถึง 
ความพยายามในการเปล่ียนแปลงอย่างมีแผนทัว่ทั้งองคก์ารโดยการริเร่ิมของผูบ้ริหารระดบัสูง 
มีการใช้เคร่ืองมือส่ิงสอดแทรกทางการบริหารเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์าร 
โดยการใชค้วามรู้ของพฤติกรรมศาสตร์ 
  เนตร์พณัณา ยาวิลาส (2556: 321) กล่าวว่า การพฒันาองคก์าร หมายถึง การเปล่ียนแปลง 
อย่างมีแผน (Planned change) ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้ งระบบ
โดยภาพรวม โดยผูบ้ริหารเป็นผูมี้ส่วนส าคญัในการผลกัดนั สนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
เพื่อประสิทธิภาพและการเจริญเติบโตกา้วหนา้ขององคก์าร 
  วรพจน์ บุษราคมัวดี (2556: 2) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาองคก์ารไวว้่า 
เป็นกระบวนการวางแผนเพื่อการปรับปรุง เปล่ียนแปลง และพฒันาองคก์ารทั้งระบบ จากการเขา้มา
มีส่วนร่วมของผู ้บริหารและบุคลากรทุกคน รวมทั้งท่ีปรึกษา เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้แนวความคิดและวิธีการต่างๆ ดา้นพฤติกรรมศาสตร์มาใช้เป็น
เคร่ืองมือในการพฒันา 
  ริชาร์ด  เบคฮาร์ด  (Richard Beckhard, 1969 cited in Edgar H. Schein, 2006: 3) 
กล่าววา่ การพฒันาองคก์ารเป็นความพยายาม ดงัน้ี 
  1)  การเปล่ียนแปลงท่ีมีการวางแผนไวแ้ลว้ 
  2) การพฒันาองคก์ารโดยทัว่ทั้งองคก์าร  
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        3)  การบริหารงานจากระดบับนลงมา  
        4)  การเพิ่มประสิทธิผลและสุขภาพขององคก์าร 
  5)  การใช้ส่ิงสอดแทรกอย่างมีแบบแผนในกระบวนการขององค์การโดยใช้
ความรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์   
  วอเรน จี เบนนิส (Warren G. Bennis, 1969 cited in Wendell L. French and Cecil 
H. Bell, Jr., 1995: 26) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาองค์การไว้ว่า คือ การตอบสนองต่อ         
การเปล่ียนแปลง และเป็นกลยุทธ์ด้านการศึกษาท่ีซับซ้อนโดยตั้งใจท่ีจะเปล่ียนแปลงความเช่ือ 
ทศันคติ ค่านิยม และโครงสร้างขององค์การ เพื่อให้สามารถปรับปรุงตวัให้ดีข้ึนให้สอดรับกับ
เทคโนโลย ีตลาด ความทา้ทาย และการเปล่ียนแปลงท่ีสับสนขององคก์ารเอง 
  เว น เด ล  เฟ ร็ น ช์  (Wendell French, 1969  cited in Thomas G. Cumming and 
Christopher G. Worley, 2009: 2) กล่าวว่า การพฒันาองคก์าร เป็นความพยายามในระยะยาวท่ีจะท า
ให้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาขององคก์ารไดดี้ข้ึน และมีขีดความสามารถในการจดัการกบั
การเปล่ียนแปลงอนัเน่ืองจากสภาวะแวดลอ้มภายนอกองค์การ โดยการช่วยเหลือของท่ีปรึกษา
ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ทั้งจากภายนอกและภายในองคก์าร หรือท่ีเป็นตวัแทนของการเปล่ียนแปลง
ซ่ึงสามารถเรียกมาใหค้วามช่วยเหลือได ้    
  ไมเคิล เบียร์ (Michael Beer, 1980 cited in Thomas G. Cumming and Christopher 
G. Worley, 2009: 2) กล่าวว่า การพฒันาองค์การ เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบในการรวบรวม
ข้อมูล การวิเคราะห์ และการวางแผนปฏิบัติการ การสอดแทรก และการประเมินผล รวมถึง        
การออกแบบเคร่ืองมือในการเปล่ียนแปลง และการประเมินผลโดยมุ่งไปท่ี 
  1) เสริมสร้างความเหมาะสมสอดคล้องกันระหว่างโครงสร้าง กระบวนการ 
ยทุธศาสตร์ คน และวฒันธรรมขององคก์าร  
  2) การพฒันาส่ิงใหม่ๆ และการแกปั้ญหาขององคก์ารเชิงสร้างสรรค ์ 
  3) พฒันาความสามารถขององคก์ารโดยการท าส่ิงใหม่ๆ ดว้ยตนเอง 
  ส่ิงเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนได้ด้วยความร่วมมือของสมาชิกในองค์การท างานร่วมกับ       
ท่ีปรึกษาดา้นการเปล่ียนแปลงโดยใชท้ฤษฎี การวิจยัและเทคโนโลยทีางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ 
  ว อ น เน อ ร์  ดั บ บ ลิ ว  เบ อ ร์ ก  (Warner W. Burke, 1982 cited in Thomas G. 
Cumming and Christopher G. Worley, 2009: 2) กล่าวถึงการพฒันาองคก์ารว่า เป็นกระบวนการท่ีมี
แบบแผนของการเปล่ียนแปลงในวฒันธรรมองคก์าร โดยการน าทฤษฎี การวิจยั และเทคโนโลยทีาง
พฤติกรรมศาสตร์มาใชใ้นองคก์าร  
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       วอนเนอร์ ดับบลิว เบอร์ก และเดวิด แอล แบรดฟอร์ด (Warner W. Burke and 
David L. Bradford, 2005 cited in  Donald L. Anderson, 2010: 3) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันา
องคก์ารวา่  
  1)  เป็นชุดของค่านิยมและการศึกษาเก่ียวกบัมนุษย ์ 
  2) การน าพฤติกรรมศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้ 
  3) ทฤษฎีระบบเปิด เป็นกระบวนการท่ีมีการวางแผนไวโ้ดยมุ่งไปสู่ประสิทธิผล
ขององคก์ารดว้ยวิธีการขยายความสอดคลอ้งกนัในทุกมิติ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มภายนอก ภารกิจ 
ยทุธศาสตร์ สภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์าร โครงสร้าง ขอ้มูลข่าวสาร ระบบการให้รางวลั รวมทั้ง
นโยบายและขั้นตอนในการท างาน 
  โทมสั จี คมัม่ิง และ คริสโตเฟอร์ จี วอร์ล่ี (Thomas G. Cumming and Christopher 
G. Worley, 2009: 1) กล่าวว่า การพฒันาองคก์าร คือ การประยกุตใ์ชร้ะบบและการถ่ายทอดความรู้
ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ โดยการพฒันาอย่างมีแบบแผน การท าให้ดีข้ึน การเสริมก าลงัด้าน
ยทุธศาสตร์ โครงสร้าง และกระบวนการซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิผลขององคก์าร 
   โดนัล แอล แอนเดอร์สัน (Donald L. Anderson, 2010: 3) กล่าวว่า การพัฒนา
องคก์าร คือ กระบวนการในการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์าร การจดับุคลากร และการเปล่ียนแปลง
องคก์ารดว้ยการใชส่ิ้งสอดแทรกมาขบัเคล่ือนโดยใชค้วามรู้ทางสงัคมและพฤติกรรมศาสตร์ 
  สรุป การพฒันาองคก์าร หมายถึง ความพยายามในการเปล่ียนแปลงอย่างมีแผน
ล่วงหน้าไวใ้นองค์การ เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั่วทั้ งระบบ โดยการริเร่ิมของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคน รวมทั้งท่ีปรึกษา มีการใชเ้คร่ืองมือส่ิงสอดแทรก
ทางการบริหารเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ โดยการใช้ความรู้ของ
พฤติกรรมศาสตร์ 
 1.3  วตัถุประสงค์ของการพฒันาองค์การ 
       สายหยดุ ใจส าราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2548: 53) กล่าววา่ การพฒันาองคก์าร
จะมีวตัถุประสงค์แตกต่างกันออกไปตามลักษณะปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในแต่ละองค์การซ่ึงไม่
เหมือนกนั แต่การพฒันาองคก์ารกย็งัมีวตัถุประสงคโ์ดยทัว่ไป ดงัน้ี 
  1) เพื่อยกระดบัความไวว้างใจและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัระหว่างสมาชิก และ 
หน่วยงานภายในองคก์าร 
  2) เพื่อกระตุน้ใหมี้การคิดและพิจารณาแกไ้ขปัญหาขององคก์ารร่วมกนั 
  3)  เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศท่ีเปิดเผยในการแก้ไขปัญหาให้เกิดมีข้ึนภายใน
องคก์ารพยายามสร้างให้เกิดความรู้สึกในการยอมรับปัญหาและกลา้เผชิญกบัปัญหาไม่ว่าจะเป็น
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ปัญหาภายในกลุ่มหรือระหว่างกลุ่ม และในขณะเดียวกนัพยายามช้ีให้เห็นถึงผลเสียในการ 
“หมกปัญหา” หรือแกปั้ญหาแบบ “ผกัชีโรยหนา้” 
  4) เพื่อหาทางให้ความรับผิดชอบในการตดัสินใจและการแกปั้ญหาอยู่ท่ีจุดซ่ึง
ใกลชิ้ดกบัขอ้มูลและข่าวสารท่ีเก่ียวพนักบัปัญหาให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้ดีกว่าการท่ีจะสอบ
หมายเร่ืองการแกปั้ญหาและตดัสินใจให้เป็นหน้าท่ีของฝ่ายบริหารระดบัใดระดบัหน่ึงท่ีมีอ านาจ
ตามสายการบงัคบับญัชา 
  5) ใฝ่หาวิธีการแกปั้ญหาในลกัษณะสร้างสรรคห์รือแบบร่วมมือร่วมใจกนั 
  6) ส่งเสริมใหมี้ความเปิดเผยในการติดต่อส่ือสารทั้งแนวด่ิง แนวนอนและแนวเฉียง 
  7)  เพื่อสร้างเสริมให้สมาชิกในองคก์ารมีความรู้สึกเป็นเจา้ของในวตัถุประสงค์
ขององคก์ารร่วมกนั 
  8) ช่วยเพิ่มความสามารถในการบริหารงานโดยยดึวตัถุประสงคม์ากกวา่ประสบการณ์
ในอดีต 
  9) เพื่อช่วยกระตุน้ให้เกิดการบริหารงานแบบควบคุมตนเอง และการก ากบัหรือ
ก าหนดแนวทางของตนเองของสมาชิกในองคก์าร 
  10) ช่วยสร้างเสริมสมัพนัธภาพบนรากฐานแห่งความร่วมมือร่วมใจกนั 
  11)  เพื่อส่งเสริมให้เห็นความส าคญัของ “กระบวนการท างานโดยใชก้ลุ่ม” และ
ผลของการปฏิบติังานโดยใชว้ิธีการดงักล่าว 
  12) เพื่อยกระดับความรับผิดชอบของสมาชิกและกลุ่มในการวางแผน และ
ปฏิบติัการตามแผน การท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์ารดงักล่าวไดจ้ะตอ้งข้ึนอยูก่บั
ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือทางการพฒันาองคก์ารเขา้สอดแทรกเก่ียวกบัการแกปั้ญหาของ
องคก์ารอยา่งมีระบบ ซ่ึงตอ้งอาศยัการคน้ควา้และการใชส้มมติฐานทางทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ 
  วรพจน์ บุษราคมัวดี (2556: 8) กล่าววา่ วตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์ารมี ดงัน้ี  
  1) เพื่อสร้างเสริมความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
  2) เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว เม่ือตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง
ท่ีเป็นปัญหา 
  3) เพื่อพฒันากระบวนการท างานและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร 
  4) เพื่อมุ่งปรับปรุงเปล่ียนแปลงแก้ไขวฒันธรรมท่ีขดัขวางต่อความเจริญของ
องคก์าร 
  5) เพื่อเสริมสร้างหลกัการท างานท่ีเนน้หลกัการมากกวา่ตวับุคคล 
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  6) เพื่อมุ่งทั้งทางดา้นปริมาณ คุณภาพของงาน และความรู้สึกของบุคลากรพร้อมกนั 
  7) เพื่อกระจายอ านาจการตดัสินใจเพื่อใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาและ
การตดัสินใจ 
  8) เพื่อส่งเสริมบุคลากรรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี และการประสานงานภายในองคก์าร 
  9) เพื่อการบรรลุวตัถุประสงคข์องทั้งองคก์ารและบุคลากร 
  วาร์เรน จี เบนนิส (Warren G. Bennis อา้งอิงใน พชัรี นีรนาทโกมล 2548: 16) 
ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์าร ดงัน้ี 
  1)  เพื่อช่วยส่งเสริมความไวเ้น้ือเช่ือใจระหวา่งสมาชิกทุกคนในองคก์าร 
  2)  เพื่อช่วยเสริมสร้างบรรยากาศของการร่วมมือกนัแกปั้ญหาขององคก์ารร่วมกนั 
  3)  เพื่อมอบหมายให้สมาชิกส านึกในหนา้ท่ีความรับผิดชอบต่อการแกปั้ญหาและ 
การตดัสินใจ 
  4)  เพื่อเสริมสร้างให้สมาชิกในองคก์ารมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือมีส่วนร่วม
ในวตัถุประสงคข์ององคก์ารร่วมกนั 
  5)  มุ่งเสริมสร้างการประสานงานระหวา่งสมาชิกดว้ยกนัเองในกลุ่ม ระหวา่งกลุ่ม 
และทั้งองคก์ารโดยส่วนรวม 
  6)  มุ่งเสริมสร้างใหส้มาชิกทุกคนตระหนกัถึงความส าคญัของกระบวนการกลุ่ม 
(Group Process) และผลพลอยไดด้า้นผลผลิตและพฤติกรรมของกระบวนการกลุ่ม 
  สรุป  การพฒันาองค์การมีวตัถุประสงค์ เพื่อพฒันา ปรับปรุงและเปล่ียนแปลง
องค์การให้ทนัสมยั การเพิ่มการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด การส่งเสริมให้มีทศันคติแบบ
ร่วมมือร่วมใจของทุกคนต่อการแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ขององคก์ารร่วมกนั รวมทั้งการจดั
องคก์ารท่ีมีการตดัสินใจท่ีมีพื้นฐานมาจากฐานขอ้มูล และมุ่งเปล่ียนแปลงวฒันธรรมท่ีลา้สมยั 
 1.4  ลกัษณะส าคญัของการพฒันาองค์การ   
 มีนกัวิชาการไดส้รุปลกัษณะส าคญัของการพฒันาองคก์าร ดงัน้ี  
  วรรณวิมล อมัรินทร์นุเคราะห์ (2548: 93) ไดส้รุปลกัษณะส าคญัของการพฒันา
องคก์าร ดงัน้ี 
 1) การพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผน ตั้งอยูบ่นรากฐาน
ของการวิเคราะห์ปัญหาร่วมกนั เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 2) การพฒันาองคก์ารเป็นยทุธวิธีของการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ โดยมุ่งต่อผลรวม
ขององคก์าร ตอ้งใชค้วามรู้ของหมู่คณะ ซ่ึงรวมการท างานเป็นทีม 
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 3) การพัฒนาองค์การจ าเป็นต้องอาศัยข้อมูลและการวิเคราะห์ระบบ โดยใช้
ความสามารถและสติปัญญาร่วมกนั 
 4) การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการต่อเน่ือง โดยน าความรู้ทางพฤติกรรม
ศาสตร์มาประยกุตใ์ชก้บัการแกปั้ญหาขององคก์าร 
 5) การพฒันาองค์การจะมีการยึดถือค่านิยมร่วมกัน และมักจะมียุทธวิธีในการ
จดัการ เพื่อสนบัสนุนให้มีการยดึถือค่านิยมนั้นๆ ร่วมกนั ตลอดจนให้ความส าคญัต่อบุคลากร เห็น
วา่พนกังานผูป้ฏิบติังานทุกคนทุกระดบั เป็นสินทรัพยท่ี์มีค่ายิง่ขององคก์าร 
 6) เป้าหมายของการพฒันาองคก์าร คือ การเพิ่มพูนประสิทธิผลและความเจริญ 
เติบโตหรือความมีสุขภาพดีขององคก์าร  
 สายหยดุ ใจส าราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2548: 52-53) ไดส้รุปสาระส าคญัของ
การพฒันาองคก์าร ดงัน้ี 
  1) การพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการพฒันาสมรรถนะขององคก์ารอยา่งมีแผน 
ซ่ึงจะตอ้งกระท าโดยตระหนกัถึงภาวะแวดลอ้มขององคก์ารตลอดเวลา 
  2) การพฒันาสมรรถนะขององคก์าร จะเน้นในเชิงกระบวนการของกลุ่ม และ
ขององคก์ารเป็นท่ีตั้ง โดยกระบวนการเหล่าน้ีจะตอ้งเปิดโอกาสใหส้มาชิกในองคก์ารไดใ้ชศ้กัยภาพ
หรือสติปัญญาความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
  3) เน้นทีมงานเป็นเป้าหมาย เพื่อประโยชน์ในการเรียนรู้ถึงพฤติกรรมของ
องคก์ารเป็นส่วนรวม 
  4) เนน้ความร่วมมือร่วมใจในการด าเนินการเก่ียวกบัวฒันธรรมของทีมงาน 
  5) เนน้การด าเนินการเก่ียวกบัวฒันธรรมขององคก์ารทั้งระบบใหญ่และระบบยอ่ย 
  6) ใชก้ารวิจยัการปฏิบติัการเป็นแม่แบบ 
  7) ใชท่ี้ปรึกษาหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลง มาช่วยใหค้  าปรึกษา 
  8) ยุทธศาสตร์อนัส าคญัยิ่งของการพฒันาองค์การก็คือ การใช้เคร่ืองมือทางการ
พฒันาองคก์ารเขา้สอดแทรก (Organization Development Intervention) โดยไม่หยดุย ั้ง 
  9) กระบวนการเปล่ียนแปลงจะตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ือง 
  10) มุ่งหวงัท่ีจะให้ไดม้าซ่ึงผลงานสูงสุดขององค์การ ทั้ งในด้านประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความมีสุขภาพสมบูรณ์ขององคก์าร 
  สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2549: 10) ไดส้รุปคุณลกัษณะส าคญัของการพฒันาองคก์าร 
ดงัน้ี 
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  1)  การพฒันาองคก์ารเป็นการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผนโดยมีการวิเคราะห์ขอ้มูล
อยา่งเป็นระบบ 
  2)  การพฒันาองคก์ารเป็นการเปล่ียนแปลงเชิงระบบ กล่าวคือ มีการเปล่ียนแปลง
ของทุกหน่วยงานท่ีประกอบเป็นระบบใหญ่ในลักษณะท่ีสัมพันธ์สอดคล้องกัน รวมถึงการมี
ปฏิสัมพนัธ์ต่อกันและกันในลกัษณะเก้ือกูลกัน ดังนั้ นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งตระหนักว่า    
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในระบบยอ่ยระบบหน่ึงจะส่งผลกระทบต่อระบบยอ่ยอ่ืนๆ   
  3)  การพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการปฏิสมัพนัธ์ท่ีตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ือง 
ตลอดเวลา และใชเ้วลานาน 
  4)  การพฒันาองค์การต้องการให้ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ให้มีส่วนร่วมในการ      
วางแผนการเปล่ียนแปลง 
  5) การพฒันาองคก์ารมุ่งเนน้ความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์าร 
หมายถึงองคก์ารสามารถด าเนินการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค ์มีการใชปั้จจยัการผลิตนอ้ยแต่
ไดผ้ลผลิตมาก   
  6) การพัฒนาองค์การเป็นการเปล่ียนแปลงค่านิยม ทัศนคติ ปทัสถาน และ
พฤติกรรมการปฏิบติังานของกลุ่มต่างๆมากกวา่เนน้การเปล่ียนแปลงของปัจเจกบุคคล  
  7)  การพฒันาองคก์ารจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง  ท่ีจะตอ้ง
มีความผกูพนัโดยอาศยัการริเร่ิม การรับรู้ การยอมรับ และความร่วมมือของผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานในระดบัรองลงมายอมรับเป็นแนวทางการปฏิบติัอยา่งเดียวกนั 
   8)  การพฒันาองคก์ารเน้นเร่ืองของการใชค้วามรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์และ
การวิจยัเชิงปฏิบติัการเป็นแม่แบบของเทคนิคการสอดแทรก โดยการตรวจสอบวิธีการท างานของ
องคก์าร ตลอดจนปทสัถานและค่านิยมท่ียดึถือปฏิบติั รวมทั้งคน้หากลยทุธ์การท างาน การจดัระบบ
ความสัมพนัธ์ และการตอบแทนรางวลัขององคก์าร 
  9)  การพฒันาองค์การจ าเป็นตอ้งอาศยัฐานขอ้มูล โดยเฉพาะขอ้มูลท่ีเก่ียวกับ
กระบวนการมนุษยข์ององคก์าร 
  10)  การพฒันาองค์การเน้นการเปิดโอกาสให้บุคคลได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้
โดยทดลองปฏิบติัจริง ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีพฒันามาจากการฝึกอบรมในหอ้งปฏิบติัการ 
  11)  การพฒันาองคก์ารเนน้ความส าคญัของการก าหนดเป้าหมายและการวางแผน
ในการใชก้ลยทุธ์และกลวิธีต่างๆเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างแผนไว ้
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  12)  การพฒันาองคก์าร เน้นการพฒันาการท างานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม และเป็น
ภารกิจของสมาชิกทุกๆคนในองคก์าร เพราะการท างานเป็นกลุ่มการจะสร้างความร่วมมือร่วมใจ
และส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง รวมถึงการปรับปรุงฟ้ืนฟอูงคก์ารไดม้ากกวา่ 
  เวนเดล แอล เฟร็นช์ และ ซีซิล เอช เบลล์ จูเนียร์ (Wendell L. French and Cecil H. Bell, 
Jr., 1995: 33) ไดส้รุปลกัษณะส าคญัของการพฒันาองคก์าร ดงัน้ี 
  1)  มุ่งไปท่ีวฒันธรรมและกระบวนการ 
  2)  ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างผูน้ าและสมาชิกขององค์การในการจัดการ
วฒันธรรมและกระบวนการ 
  3)  ทีมงานมีความส าคญัอยา่งยิ่งกบัความส าเร็จของงานและเป็นจุดมุ่งหมายของ
การพฒันาองคก์าร 
  4)  มุ่งไปท่ีดา้นสังคมและมนุษยเ์ป็นหลกัและด าเนินการเขา้สอดแทรกในดา้น
เทคนิคและดา้นโครงสร้างดว้ยเช่นกนั 
  5)  การมีส่วนร่วมและเก่ียวพนักบัการแกปั้ญหาและการตดัสินใจในทุกระดบัของ
องคก์าร 
  6)  มุ่งการเปล่ียนแปลงทั้งระบบและมองภาพองคก์ารเป็นระบบของสงัคมท่ีซบัซอ้น 
  7)  ผูป้ฏิบติัในการพฒันาองคก์ารก็คือ ผูใ้ห้ความร่วมมือ อ านวยความสะดวก และ
เรียนรู้ร่วมกนั 
  8)  เป้าหมายสูงสุดคือ การท าให้ระบบสามารถแก้ไขปัญหาได้ด ้วยตนเอง 
โดยการเรียนรู้ และฝึกฝนทกัษะอยา่งต่อเน่ืองผา่นวิธีการวิเคราะห์ดว้ยตนเอง 
  9)  การพฒันาองคก์ารข้ึนอยู่กบัตวัแบบการวิจยัเชิงปฏิบติัการ ดว้ยการมีส่วนร่วม
อยา่งกวา้งขวางของสมาชิกในองคก์าร 
  10)  การมองภาพเชิงพฒันาเพื่อท่ีจะท าการปรับปรุงบุคลากรและองคก์ารให้ดียิ่งข้ึน 
โดยพยายามสร้างสถานการณ์แบบ “win-win” ใหเ้ป็นมาตรฐานในการปฏิบติั 
 สรุป คุณลกัษณะส าคญัของการพฒันาองค์การ เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลง
องคก์ารอย่างมีแผนโดยมองปรากฏการณ์และการเปล่ียนแปลงขององคก์ารในลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัหน่วยงานทั้งหมดในองคก์าร บนรากฐานของการวิเคราะห์ปัญหาร่วมกนั เนน้การท างานเป็นทีม
โดยอาศยัขอ้มูลเป็นพื้นฐานและความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์มาใชใ้นการแกปั้ญหาขององคก์าร        
รวมทั้งการใชท่ี้ปรึกษามาช่วยให้ค  าปรึกษา และใชเ้คร่ืองมือทางการพฒันาองคก์ารเขา้สอดแทรก   
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลและความเจริญเติบโต หรือความมีสุขภาพดีขององคก์าร  
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 1.5  กระบวนการพฒันาองค์การ 
  การพฒันาองคก์ารจะให้ความส าคญักบักระบวนการในการปรับปรุงองคก์ารท่ีมี
แผนไวล่้วงหนา้เพื่อใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ โดยในทางปฏิบติัจะน าเทคนิค วิธีการต่างๆ มาประยกุต ์
ใชเ้พื่อให้พฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองคก์ารมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องคก์าร ซ่ึงมีนกัวิชาการไดก้ าหนดขั้นตอนของกระบวนการพฒันาองคก์าร ดงัน้ี 
  สายหยดุ ใจส าราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2548: 63) ไดอ้ธิบายวา่ กระบวนการ 
ของการพฒันาองคก์ารประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี 
  1)  ขั้นการให้ความรู้และทฤษฎีทางด้านพฤติกรรมศาสตร์แก่ผูบ้งัคบับญัชาทุก
ระดบัชั้นและการมุ่งเนน้ใหเ้กิดการเช่ือมัน่ศรัทธาในตนเองและผูอ่ื้น 
  2)  ขั้นการตรวจวินิจฉัยปัญหาต่างๆ ขององค์การรวมทั้งการส ารวจขอ้มูลต่างๆ
และสมมติฐานเบ้ืองตน้ 
  3)  ขั้นการรวบรวมขอ้มูลและการทดสอบสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้
  4)  ขั้นการวางแผนด าเนินการเป็นขั้นการวางหรือก าหนดทางเลือกหรือยทุธศาสตร์
หรือกลยทุธ์ ในการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเป็นระบบ 
  5)  ขั้นการปฏิบัติตามแผนเป็นขั้นการน าทางเลือกต่างๆ หรือยุทธศาสตร์หรือ     
กลยทุธต่์างๆ ท่ีเหมาะสมไปประยกุตใ์ช ้
  6)  ขั้นการประเมินการปฏิบติัการ เป็นการประเมินและติดตามผลถึงผลท่ีไดรั้บ
จากการน าทางเลือกหรือยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ท่ีไดจ้ากการวางแผนไวอ้ย่างเป็นระบบไปใชว้่า
ไดผ้ลหรือมีผลกระทบอยา่งใด 
  วรพจน์ บุษราคมัวดี (2556: 26) ไดอ้ธิบายว่า กระบวนการของการพฒันาองคก์าร
ประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี 
  1)  การยอมรับปัญหา การพฒันาองค์การจะเร่ิมตน้จากสมาชิกยอมรับปัญหาท่ี
ตอ้งการการเปล่ียนแปลงก่อน โดยจะตอ้งรู้สึกว่าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งเกิดข้ึน เม่ือปัญหาถูก
ยอมรับแลว้องคก์ารจะติดต่อท่ีปรึกษา เพื่อคน้หาความเป็นไปไดข้องการใชก้ารพฒันาองคก์ารมา
แกปั้ญหาภายในองค์การ ซ่ึงท่ีปรึกษาจะตอ้งมีความรู้และประสบการณ์ทางดา้นพฤติกรรมของ
องคก์ารและการพฒันาองคก์าร  
  2)  การเขา้มาของท่ีปรึกษาการพฒันาองคก์าร ประกอบดว้ย การติดต่อโดยการประชุม
คร้ังแรกระหวา่งองคก์ารและท่ีปรึกษา และท าการส ารวจเพื่อใหโ้อกาสแก่องคก์ารและท่ีปรึกษาไดมี้
การประเมินร่วมกัน เช่น การประเมินคุณสมบติัของท่ีปรึกษาในด้านความรู้และประสบการณ์
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ทางดา้นพฤติกรรมขององคก์าร ประเมินปัญหา สาเหตุ และความพร้อมของสมาชิกต่อการเปล่ียนแปลง 
เป็นตน้ 
  3) การวิเคราะห์ปัญหา การวางแผนและการด าเนินการพฒันาองคก์าร จะตอ้งอยู่
บนรากฐานของการวิเคราะห์อย่างมีระบบ ตอ้งไดรั้บความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิก
อย่างจริงจงั ดงันั้น การรวบรวมขอ้มูลเพื่อวิเคราะห์ปัญหาจึงเป็นส่ิงส าคญั โดยพิจารณาประเด็นท่ี
ส าคญั คือ การวิเคราะห์ปัญหาของหน่วยงาน การวิเคราะห์ปัญหาดา้นกระบวนการด าเนินงานของ
องคก์าร การวิเคราะห์สภาวการณ์ปัจจุบนัขององคก์าร 
   4) การใหข้อ้มูลป้อนกลบั ท่ีปรึกษาจะรายงานผลท่ีรวบรวมไดร้ะหว่างการวิเคราะห์
ปัญหาขององคก์ารกลบัไปยงัสมาชิก เพื่อให้สมาชิกยอมรับว่าปัญหาขององคก์ารมีความถูกตอ้ง 
และท าการแกไ้ขปัญหา ซ่ึงโดยทัว่ไปการให้ขอ้มูลป้อนกลบั จะเกิดข้ึนระหว่างการประชุมร่วม
ระหวา่งท่ีปรึกษาการพฒันาองคก์าร และกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง  
  5) การวางแผนด าเนินงาน เม่ือมีการระบุปัญหาภายในองคก์ารแลว้ ขั้นต่อไปคือ 
การวางแผนด าเนินงานเพื่อแกไ้ขปัญหา เน่ืองจากการพฒันาองคก์ารจะเป็นความร่วมมือระหว่างท่ี
ปรึกษาและองค์การ ท่ีปรึกษามีบทบาทในการช่วยเหลือสมาชิกขององค์การ สร้างทางเลือกใน    
การแกไ้ขปัญหาข้ึนมา โดยไม่บอกว่าสมาชิกควรจะด าเนินการหรือไม่ด าเนินการอย่างไร สมาชิก
ควรจะก าหนดทางเลือกแกไ้ขปัญหาข้ึนมาเอง 
  6) การเลือกใช้เทคนิคการพัฒนาองค์การ  จากการน าขอ้มูลท่ีได้จากการวิจัย
องคก์ารมาก าหนดแผนพฒันาองคก์าร จากนั้นจึงก าหนดกลยทุธ์เพื่อการเปล่ียนแปลงองคก์าร โดยท่ี
ปรึกษาจะเร่ิมเขา้แทรกแซงระบบโดยปฏิบติังานร่วมกบักลุ่มหรือสมาชิกขององคก์าร เพื่อแกไ้ข
ปัญหาหรือพฒันาประสิทธิภาพขององคก์าร ซ่ึงการน ากลยุทธ์หรือเทคนิคการพฒันาองคก์ารมา
ประยุกตใ์ช ้หรือการแทรกแซงนั้น จดัเป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จ โดยการก าหนด
หน้าท่ีและความรับผิดชอบในการท าแผนการพฒันาองคก์าร จากการวางแผนปฏิบติังาน ก าหนด
ตารางเวลาและกิจกรรม มีผูรั้บผดิชอบ ตลอดจนการเตรียมพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหา 
  7) การประเมินผล เป็นขั้นตอนท่ีช่วยในการติดตามตรวจสอบ และประเมินผล
การพฒันาองคก์ารว่าสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย เกณฑ์ และมาตรฐานท่ีก าหนดไวเ้พียงใด ตลอดจน
จะตอ้งมีการแกปั้ญหาและปรับปรุงอยา่งไร เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 
  เคิร์ท เลวิน (Kurt Lewin, 1958 อ้างอิงใน วิเชียร วิทยอุดม 2550: 152) กล่าวว่า 
กระบวนการพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงซ่ึงมีอิทธิพลต่อสมาชิกใน
องคก์าร มี 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
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  1) ขั้นการละลายพฤติกรรม (Unfreezing) การสร้างแรงกระตุน้ และความปรารถนาท่ีจะ
เปล่ียนแปลงในสภาวะต่าง  ๆองคก์ารจะมีแรงผลกัดนัไปสู่การกระท าการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเน่ืองจาก
สมาชิกในองคก์ารมีความคุน้เคยกบัการท างาน แต่ถา้มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ผูน้ าองคก์ารจะตอ้งท าให้
สมาชิกยอมรับถึงการเปล่ียนแปลงดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงจะตอ้งปฏิบติัเป็นส่ิงแรกเพื่อให้เกิดการยอมรับการ
เปล่ียนแปลง การสร้างความน่าสนใจในทางเลือกใหม่กบัองคก์ารใหม่ และการจดัการแบบใหม่ 
  2) ขั้นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Changing) การออกแบบและการด าเนินการ
เปล่ียนแปลงอย่างแท้จริง เม่ือมีการท าให้สมาชิกยอมรับถึงการเปล่ียนแปลงแล้ว ขั้นต่อมา คือ การ
เคล่ือนไหวไปสู่พฤติกรรมแบบใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงจะตอ้งมีความมัน่ใจว่าการเปล่ียนแปลงใหม่
มีผลท าใหอ้งคก์ารมีความแขง็แกร่งข้ึนมากกวา่เดิม 
  3) ขั้นการหล่อหลอมพฤติกรรม (Refreezing) การส่งเสริมและสร้างความแน่นอนใน
วิธีการใหม่ของการด าเนินการและพฤติกรรม หลงัจากมีการปฏิบติัและมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนแลว้ อาจ
มีแนวโน้มท่ีสมาชิกในองคก์ารจะกลบัไปสู่พฤติกรรมแบบเดิม ดงันั้นจะตอ้งมีความแน่ใจว่าแบบของ
พฤติกรรมและองคก์ารใหม่ จะสามารถสร้างความคิดของการหล่อหลอมพฤติกรรม ซ่ึงเป็นการเรียนรู้
ใหม่ ๆ  ของการด าเนินการและการจดัการ  
  กระบวนการพฒันาองคก์ารแสดงตามตาราง ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 2.1  Three-Stage Model of the Change Process 
 

Stage 1. Unfreezing: Creating motivation and readiness to change through 
 a. Disconfirmation or lack of confirmation 
 b. Creation of guilt or anxiety 
 c. Provision of psychological safety 
Stage 2. Changing through Cognitive Restructuring: Helping the client to see things, judge things, feel 
 things, and react to things differently based on a new point of view obtained through 
 a. Identifying with a new role model, mentor, etc. 
 b. Scanning the environment for new relevant information 
Stage 3. Refreezing: Helping the client to integrate the new point of view into 
 a. The total personality and self-concept 
 b. Significant relationships 

ท่ีมา:  Edgar H. Schein, Process Consulation, Vol.II (Table 6-1), p.93 ©  1987 by Addison-Wesley 
 Publishing Company, Inc. Reprinted by permission of the publisher. 
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  วอร์เนอร์ ดับบลิว เบอร์ก (Warner W. Burke, cited in Wendell L. French and 
Cecil H. Bell, 1995: 131) ไดอ้ธิบายวา่ กระบวนการพฒันาองคก์ารมี ดงัน้ี 
  1)  การเขา้มาของท่ีปรึกษา (Entry) เป็นการติดต่อกนัคร้ังแรกระหว่างท่ีปรึกษากบั
ลูกคา้ (องคก์าร) และท าการส ารวจสถานการณ์ท่ีเป็นการกระตุน้ให้องคก์ารและท่ีปรึกษาไดส้ ารวจ
ร่วมกนัโดยมุ่งท่ีจะคน้หาวา่อะไรคือ ปัญหาและโอกาสขององคก์าร 
  2)  การท าสัญญา (Contracting) การด าเนินการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงัซ่ึงกนั
และกัน โดยการจัดท าขอ้ตกลงในเร่ืองระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ ทรัพยากรและอ่ืนๆ 
รวมทั้งการตกลงใหช้ดัเจนถึงความคาดหวงัของแต่ละฝ่ายท่ีจะไดรั้บหรือใหส่ิ้งใดกบัอีกฝ่ายหน่ึง 
  3)  การวินิจฉัย (Diagnosis) เป็นขั้นตอนในการคน้หาความจริงซ่ึงเป็นภาพของ
สถานการณ์ท่ีได้มาจากการสัมภาษณ์ การสังเกต การออกแบบสอบถาม การตรวจสอบขอ้มูล
ข่าวสารและเอกสารขององคก์าร และอ่ืนๆ ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วน ไดแ้ก่ การเก็บรวบรวมขอ้มูล
และการวิเคราะห์ขอ้มูล  
  4) การป้อนข้อมูลกลับ (Feedback) เป็นการน าข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์
ป้อนกลบัไปยงัระบบขององค์การ ซ่ึงเป็นการส ารวจขอ้มูลขององค์การเพื่อให้เกิดความเขา้ใจ  
ความกระจ่างชดั และความแม่นย  า ไดแ้ก่ ภาพของสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ปัญหาต่างๆ และโอกาส
ขององคก์าร 
  5) การวางแผนการเป ล่ียนแปลง (Planning change) เป็น ส่ิงท่ี เก่ียวข้องกับ         
การตดัสินใจขององคก์ารว่าในแต่ละขั้นตอนของการด าเนินการนั้นอยูบ่นพื้นฐานของส่ิงท่ีองคก์าร
ไดเ้รียนรู้ไปแลว้ โดยจะตอ้งท าการส ารวจและวิเคราะห์ความเป็นไปไดข้องแผนปฏิบติัการ 
  6) การสอดแทรก (Intervention) เป็นการด าเนินการท่ีออกแบบมาเพื่อแกไ้ขปัญหา 
และแสวงหาโอกาสขององคก์าร 
  7)  การประเมินผล (Evaluation) เป็นการน าเสนอผลกระทบท่ีไดจ้ากการประเมิน
โครงการวา่ประสบผลส าเร็จมากแค่ไหน มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนมากเพียงใด อะไรคือกลไกท่ีเป็นตน้เหตุ 
ผลสมัฤทธ์ิไดรั้บความพึงพอใจหรือไม่  
  สรุป กระบวนการในการพฒันาองคก์ารตามท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ าหนดไว้
ขา้งตน้ ผูศึ้กษาขอสรุปขั้นตอนได้ 7 ขั้นตอน ได้แก่ (1) การยอมรับปัญหา (2) การเขา้มาของท่ี
ปรึกษาการพฒันาองค์การ (3) การวิเคราะห์ปัญหา (4) การให้ขอ้มูลป้อนกลบั (5) การวางแผน
ด าเนินงาน (6) การเลือกใชเ้ทคนิคการพฒันาองคก์าร (7) การประเมินผล   
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 1.6  การพฒันาองค์การในระบบย่อย 
  องคก์ารประกอบดว้ยระบบยอ่ย ซ่ึงต่างก็มีความส าคญัและมีความสัมพนัธ์ต่อกนั 
โดยนกัวิชาการไดก้ล่าวถึงการพฒันาองคก์ารในระบบยอ่ย ดงัน้ี 
  แฮโรลด ์เจ เลวิทท ์และเพื่อน (Harold J. Leavitt, 1965 cited in Warner W. Burke, 
2013: 204) กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงของระบบย่อยใดระบบหน่ึงจะมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลง
ของระบบทั้งหมด ดงัน้ี 
  1)  งาน (Tasks) เป็นวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีจะใหบ้ริการ และสร้างผลิตผลต่าง ๆ  
  2)  โครงสร้าง (Structure) กระบวนการในการท างาน อ านาจในการตดัสินใจ 
การติดต่อส่ือสาร วสัดุ และคนในลกัษณะตามล าดบัชั้น (Hierarchy)  
  3)  เทคโนโลยี  (Technology) วิทยาการสมัยใหม่ ท่ี มีความก้าวหน้า รวมถึง
เคร่ืองมือและคอมพิวเตอร์ ท่ีช่วยใหม้นุษยท์  างานไดส้ าเร็จรวดเร็ว  
  4)  มนุษย ์(People) บุคลากรในองคก์ารท่ีมีหนา้ท่ีปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2  ตวัแบบระบบยอ่ยขององคก์าร 
 

ท่ีมา: Harold Leavitt’s Diamond Shaped Organizational Systems Model (1965) (DeLone, W.:2009)  
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  ฟรีมอน์ท อี แคส์ท และ เจมส์ อี โรเซนซ์วิค (Fremont E. Kast and James E. 
Rosenzweig อ้างอิงใน พัชรี นีรนาทโกมล 2548: 21) กล่าวว่า การพัฒนาองค์การก่อให้เกิด         
การเปล่ียนแปลงในทุกระบบท่ีประกอบข้ึนเป็นองค์การ ประกอบด้วยระบบย่อยซ่ึงต่างก็มี
ความส าคญัและมีความสมัพนัธ์ต่อกนัอยา่งยิง่ในกระบวนการพฒันาองคก์าร 
  1) ระบบย่อยด้านวัตถุประสงค์  องค์การต้องมีวัตถุประสงค์มากกว่าหน่ึง
วตัถุประสงค์ข้ึนไป เพราะองค์การมีการแบ่งแยกหน่วยงานย่อยๆ เป็นกรม กอง แผนกซ่ึงแต่ละ
หน่วยงานยอ่มมีวตัถุประสงคเ์ฉพาะแยกยอ่ยลงไป ซ่ึงระบบยอ่ยดา้นวตัถุประสงคน้ี์เปรียบเสมือน
หางเสือท่ีจะช่วยบงัคบัทิศทางขององคก์าร 
  2) ระบบย่อยด้านสังคมและมนุษย์ เป็นการบริหารท่ียึดหลักการบริหารเชิง
วิทยาศาสตร์ซ่ึงมุ่งเน้นเฉพาะผลงานท่ีใชม้าตรวดัจากเวลา (Time) และการเคล่ือนไหว (Motion) 
ของผูป้ฏิบติังานเป็นหลกั ซ่ึงมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดต่อความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
  3) ระบบยอ่ยดา้นเทคโนโลยี ประกอบดว้ยเคร่ืองมือ กระบวนการ วิธีการ ความรู้
และเทคนิควิทยาการใหม่ ๆ ท่ีน ามาใชใ้นองคก์ารเพื่อให้สามารถสร้างผลผลิตตามความตอ้งการ
ของระบบย่อยดา้นวตัถุประสงค์ การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยีมกัมีสาเหตุมาจากปัญหาและ
อุปสรรคในการท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ม่ได ้จึงตอ้งมีการเปล่ียนแปลงแกไ้ขเทคนิค 
วิธีการท างานเสียใหม่ 
  4) ระบบยอ่ยดา้นงาน เทคนิคการปรับปรุงลกัษณะการท างานท่ีให้ไดรั้บ ความสนใจ
มากข้ึน เช่น การสับเปล่ียนงานท่ีรับผิดชอบ (Job Rotation) การปรับปรุงงานให้มี ความน่าสนใจ
โดยเพิ่มหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน (Job Enrichment) ให้มากข้ึนกว่าเดิมหรือการ
ขยายงานในแนวตั้ ง (Vertical Job Enlargement) และการขยายขอบเขตของงานในแนวนอน 
(Horizontal Job Enlargement หรือ Job Enlargement) 
  5) ระบบย่อยดา้นโครงสร้าง หมายถึง ระบบของอ านาจหน้าท่ีว่าใครรับผิดชอบ
งานใด ใครตอ้งรายงานกบัใคร งานใดมีความสัมพนัธ์กบัใครซ่ึงเป็นภาพรวมของระบบการไหลเวียน
ของงาน หรือเรียกว่าแผนผงัองคก์าร รวมทั้งกฎเกณฑ์ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ระบบการติดต่อส่ือสาร 
ระบบการตดัสินใจ และระบบของขอ้มูลยอ้นกลบัสู่องคก์าร  
  6)  ระบบย่อยดา้นการประสานกบัสภาวะแวดลอ้มภายนอก ไม่มีองค์การใดใน
โลกท่ีด ารงสถานภาพใหอ้ยูร่อดไดโ้ดยไม่ค านึงถึงระบบยอ่ยดา้นน้ี ซ่ึงก็คือ การรับขอ้มูลเก็บขอ้มูล
เก่ียวกบัมติส่วนใหญ่ของมหาชน สภาวะทางเศรษฐกิจ สงัคมและการเมือง   
   สรุป  การพฒันาองคก์ารในส่วนประกอบต่างๆ จะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ในทุกระบบขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยระบบยอ่ยท่ีส าคญัและมีความสมัพนัธ์ต่อกนัในกระบวนการ 
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พัฒนาองค์การ ได้แก่ วตัถุประสงค์ คน เทคโนโลยี  งาน โครงสร้าง รวมทั้ งการประสานกับ
ส่ิงแวดลอ้มภายนอก  เม่ือมีการเปล่ียนแปลงระบบย่อยน้ีก็จะส่งผลกระทบท่ีเก่ียวขอ้งกนั ดงันั้น
ผูบ้ริหารจึงตอ้งใหค้วามสนใจในส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงและผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 
  การศึกษาน้ี ผูว้ิจัยได้ใช้แนวคิดเก่ียวกับแนวทางในการเปล่ียนแปลงองค์การ 
(Approaches to Organization Change) ของ แฮร์โรลด์  เจ  เลวิทท์  (Harold J. Leavitt) ท่ี เช่ือว่ า      
การเปล่ียนแปลงเกิดจากผลกระทบท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาของระบบยอ่ย ไดแ้ก่  
  1) งาน ท่ีต้องมีการปรับปรุงงานให้ มีความน่าสนใจโดยเพิ่ มหน้าท่ี  และ          
ความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน (Job Enrichment) ให้มากข้ึน และการขยายขอบเขตของงานให้
กวา้งข้ึน (Job Enlargement) การปรับปรุงวิธีการท างานตามความรู้ความสามารถ และการลด
ขั้นตอนท่ีไม่จ าเป็น 
  2) โครงสร้าง โครงสร้างองคก์ารจะตอ้งสามารถปรับปรุงไดต้ามวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร โดยปรับเปล่ียนไดต้ามสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาอยา่งเหมาะสม 
  3) เทคโนโลย ีมีการน าเทคนิค วิธีปฏิบติังานหรือเทคโนโลยสีารสนเทศใหม่ๆ มา
ใชใ้นการท างานมีประสิทธิภาพหรือเกิดผลผลิตมากข้ึน 
  4) มนุษย ์ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า การใชค้วามรู้ความช านาญ ทกัษะเพื่อความส าเร็จของ
งาน โอกาสของความเจริญเติบโตและความกา้วหนา้ของแต่ละบุคคล เป็นตน้ 
  ผูว้ิจยัได้จดัท าเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั โดยก าหนดให้การพฒันาองค์การใน
ส่วนประกอบต่าง ๆ เป็นตวัแปรตาม และให้ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร
เป็นตวัแปรอิสระ 
 1.7  เงื่อนไขความส าเร็จของการพฒันาองค์การ 
  มีนกัวิชาการไดอ้ธิบายเง่ือนไขความส าเร็จของการพฒันาองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
  พชัรี นีรนาทโกมล (2548: 36) กล่าววา่ ความส าเร็จในการพฒันาองคก์ารข้ึนอยูก่บั
ปัจจยัหลายประการ เช่น 
  1)  ความตั้งใจของผูบ้ริหารท่ีจะมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบกบัปัญหาท่ีมีอยูใ่น
องคก์าร 
  2)  ความเขา้ใจของผูบ้ริหารเก่ียวกบัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของมนุษย ์
  3)  ทศันคติของผูบ้ริหารเก่ียวกบัหลกัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
  4)  โครงสร้างขององคก์ารตอ้งสามารถปรับเปล่ียนแกไ้ขได ้หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง
คือ โครงสร้างขององคก์ารตอ้งควรผกผนัตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ท่ีตอ้งปรับเปล่ียนไดต้าม
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดจ้ากการประเมินผลการพฒันาองคก์าร 
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  5) ระบบการติดติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์าร 
  6) ตอ้งมีการวางแผนหรือแม่แบบทั้งระบบและเป็นโครงการระยะยาวท่ีต่อเน่ือง 
  เสน่ห์ จุย้โต (2554: 11-15)  กล่าวว่า การพฒันาองคก์ารในทุกองคก์ารจะประสบ
ความส าเร็จไดจ้ะตอ้งมีปัจจยัท่ีเอ้ือต่อความส าเร็จในการพฒันาองคก์ารมี 4 ประการ คือ 
  1) ผูบ้ริหาร ตอ้งมีความตั้งใจท่ีจะมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบกบัปัญหาท่ีมีอยู่
ในองคก์ารตั้งแต่เร่ิมตน้วางแผนจนส้ินสุดกระบวนการ ตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงาน 
พฤติกรรมของมนุษย ์แรงจูงใจในการท างานของมนุษยแ์ละทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัหลกัการบริหาร   
การเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารทุกคนตอ้งเตรียมการส าหรับหลกัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
  2) ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร จะตอ้งมีความสามารถในการท างานตามลกัษณะงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย มีความสามคัคี และพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง และสามารถท างานเป็นทีมได ้มีความ
รับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน การส่ือสารระหว่างผูป้ฏิบติัจะตอ้งปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์และ
เวลาในการด าเนินการของกิจกรรมต่างๆ  
  3)  ลักษณะขององค์การ  จะมีการพัฒนาได้ดีต้องเป็นองค์การท่ี มีลักษณะ        
ความยืดหยุ่นสูง โครงสร้างขององค์การตอ้งสามารถปรับเปล่ียนแกไ้ขไดต้ามวตัถุประสงคข์อง
องค์การท่ีตอ้งปรับเปล่ียนได้ตามขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีได้จากการประเมินผล องค์การตอ้งมีระบบ
ติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ มีการวางแผนการด าเนินงานท่ีชดัเจนและเป็นโครงการระยะยาว  
เป็นการวางแผนการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ มิใช่มองแต่ระบบยอ่ยใดระบบยอ่ยหน่ึงเท่านั้น  
  4) วฒันธรรมองค์การ องค์การท่ีจะมีการพฒันาตอ้งมีการสร้างวฒันธรรมของ
องคก์ารให้มีความเขม้แขง็ท่ีเรียกว่า Strong Culture วฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ลูกคา้ เนน้คุณภาพ 
เน้นทีมงาน และเน้นการบริการ ดังนั้ น วฒันธรรมองค์การจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จ หรือความลม้เหลวของการเป็นองคก์าร 
  วรพจน์ บุษราคมัวดี (2556: 16)  ไดเ้สนอปัจจยัและเง่ือนไขท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ของการพฒันาองคก์ารท่ีผูบ้ริหารในองคก์ารจ าเป็นตอ้งปฏิบติั ดงัน้ี 
  1)  ผูบ้ริหารตอ้งมีความตั้งใจท่ีจะมีส่วนร่วมและรับผิดชอบในการแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึน ตั้งแต่เร่ิมตน้การวางแผน การลงมือปฏิบติั และการวดัผลการปฏิบติั รวมทั้งการให้เวลาเป็น
พิเศษโดยเฉพาะการตดัสินใจท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์าร 
  2)  ผูบ้ริหารต้องมีความเขา้ใจเก่ียวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจของมนุษย  ์โดยเปิด
โอกาสให้บุคลากรหรือกลุ่มท่ีมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างให้เขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนและ
ตดัสินใจ เพื่อให้เกิดความรู้สึกในการมีส่วนร่วมและความเป็นเจา้ของผลงานในการบรรลุผลส าเร็จ
ในการพฒันาองคก์าร  
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  3)  ผูบ้ริหารตอ้งเตรียมการส าหรับการบริหารการเปล่ียนแปลง เพื่อการปรับตวัต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงจะตอ้งมีการวางแผนการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ มิใช่มองแต่ระบบ
ย่อยใดระบบย่อยหน่ึงเท่านั้น เทคนิคท่ีน ามาใชค้วรเสริมดว้ยประสบการณ์ท่ีไดจ้ากกิจกรรมการ
เรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ารดว้ย  
  4)  ผู ้บริหารต้องมีการวางแผนระยะยาว เป็นแผนระดับองค์การ เน่ืองจาก          
การพฒันาองคก์ารจะตอ้งใชค้วามพยายามและใชเ้วลาท่ียาวนานอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงการเปล่ียนแปลง
จะมีความสัมพันธ์กับนโยบาย และเป้าหมายขององค์การ รวมทั้ งระบบการติดต่อส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
  5)  ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นของบุคลากร  
โดยน าเน้ือหาสาระป้อนเข้าสู่ระบบเพื่อให้มีการอภิปรายถกเถียงวิธีการแก้ปัญหา และน า          
ความคิดเห็นท่ีเสนอมาทั้งหมดนั้นมาพิจารณาเลือกขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมท่ีสุดมาปฏิบติั แลว้ให้
ความส าคญักบัเจา้ของความคิดนั้น  
  สรุป จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง มีปัจจัยและเง่ือนไขท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จของการพฒันาองคก์ารหลายประการ ดงัน้ี 
  1)  ต้องเปล่ียนแปลงแนวยุทธศาสตร์ด้านการจัดการ เช่น การปรับปรุงแก้ไข
เทคนิควิธีการปฏิบติังาน ระบบการวินิจฉยัสั่งการ การจูงใจ การส่ือขอ้ความ ระบบการให้รางวลั ซ่ึงท าให้
องคก์ารตอ้งมีการวางแผนการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบ 
  2)  ต้องเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การ ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมการ
แข่งขนัในปัจจุบนั เช่น การเปล่ียนแปลงทศันคติ หลกัเกณฑ์การบริหารงาน  ให้มีวฒันธรรมของ
องคก์ารท่ีมีความเขม้แขง็ (Strong Culture) 
  3)  ต้องปรับเปล่ียนโครงสร้าง และบทบาทขององค์การ  เพื่อตอบสนองต่อ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น มีหน่วยงานวางแผนกลยทุธ์ขององคก์าร มีสายการบงัคบับญัชา
ท่ีสั้ นลง มีการมอบอ านาจให้เหมาะสมกับความรับผิดชอบ และตอ้งปรับเปล่ียนได้ตามขอ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีไดจ้ากการประเมินผลการพฒันาองคก์าร 
  4)  ตอ้งมีการวางแผนการพฒันาองค์การ เพื่อสร้างความร่วมมือร่วมใจระหว่าง
กลุ่มอยา่งดี เพื่อช่วยลดปัญหาและสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
  5) ตอ้งมีการวางแผนท่ีดีข้ึน เน่ืองจากหน้าท่ีในการวางแผนไม่ไดจ้  ากดัอยู่เฉพาะ
ผูบ้ริหารเท่านั้น แต่ผูป้ฏิบติังานจ าเป็นตอ้งมีความรู้ และทกัษะท่ีจ าเป็นในการวางแผน จึงตอ้งมี   
การพฒันาองคก์ารเพื่อปรับปรุงการวางแผนและก าหนดเป้าหมายร่วมกนั 
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  6)  ตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ไดแ้ก่ 
เทคโนโลยีหรือวิทยาการสมยัใหม่ การติดต่อส่ือสาร ค่านิยม อุดมการณ์ สภาวะทางเศรษฐกิจ 
ปัญหาสงัคม และสภาวะการแข่งขนัทางการตลาด   
  7)  ตอ้งมีระบบการติดติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์าร โดยท าให้ระบบ
การส่ือสารเปิดกวา้งยิง่ข้ึน เพื่อลดช่องว่างของการติดต่อส่ือสาร และขอ้มูลท่ีทนัสมยัเช่ือถือไดอ้ยา่ง
เพียงพอในการตดัสินใจทางการบริหาร 
  8) ผูบ้ริหารมีความตั้งใจท่ีจะมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบกบัปัญหาในองคก์าร 
และมีความเขา้ใจเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจของมนุษย์ โดยเปล่ียนแปลงวิธีการจูงใจบุคคล เปิด
โอกาสให้ผูท่ี้มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างได้มีส่วนร่วมในการวางแผนและตัดสินใจ เพื่อให้เกิด
ความรู้สึกเป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมในการท างาน และมุ่งประสานความตอ้งการส่วนบุคคลให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารโดยส่วนรวม 
  9) ต้องมีการวางแผนการด าเนินงานท่ีชัดเจน และเป็นโครงการระยะยาวท่ี
ต่อเน่ืองกนั เป็นการวางแผนการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ มิใช่มองแต่ระบบย่อยใดระบบย่อยหน่ึง
เท่านั้น 
  ส าหรับการศึกษาท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรม  
ยุทธศึกษาทหารอากาศ มีทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาคร้ังน้ี คือ ทฤษฎีแรงจูงใจ เน่ืองจาก
แรงจูงใจนั้นเป็นส่ิงท่ีไปกระตุน้เร้าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมกระตือรือร้นและมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้
ประสบผลส าเร็จ  ดงันั้นเพื่อให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัแรงจูงใจให้มากข้ึน ผูศึ้กษาจึงได้
ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจโดยจะไดก้ล่าวในขอ้ต่อไป 
 

2.  แรงจูงใจ 
 
 2.1  ความหมายของการจูงใจ 
  มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจไว ้ดงัน้ี 
  ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และ สุพิณ เกชาคุปต์ 2554: 8-41) กล่าวว่า การจูงใจ 
หมายถึง กระบวนการในการสร้างแรงจูงใจท่ีบุคคลหรือองคก์ารก าหนดข้ึนเพื่อท าใหบุ้คคลเกิดพลงัใจ
ข้ึนมา 
  วรพจน์ บุษราคมัวดี (2556, 162) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ คือ พลงัผลกัดนั
ให้มนุษย์มีพฤติกรรมและก าหนดเป้าหมายของพฤติกรรมนั้ นด้วย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใช ้      
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ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมาย ส่วนคนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือลม้เลิก
การกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 
  เจอร่ี แอล แกร่ี และคณะ (Jerry L. Gary อา้งอิงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และ    
สุพิณ เกชาคุปต ์2554: 8-41) ให้นิยามค าว่า แรงจูงใจว่า เป็นพลงัท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคลหรือจาก
ภายนอกก็ไดท่ี้ไปกระตุน้เร้าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นและมุ่งมัน่ท่ีจะกระท าบางอย่างให้
เกิดผลท่ีตอ้งการ  
  เดล เอส บีช (Dale S. Beach อา้งอิงใน จุมพล หนิมพานิช 2544: 41) ให้ความหมายว่า
การจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจของบุคคลท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในเป้าหมาย รางวลั 
หรือผลตอบแทน การจูงใจเป็นส่ิงส าคญัส าหรับการกระท าของบุคคล และเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ให้
บุคคลไปถึงซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์มีสญัญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บ 
  ปีเตอร์ เจ ชรูเดน และ อาเธอร์ ดับเบิลยู เชอร์แมน (Peter J. Chruden and Arthur 
W. Sherman อา้งอิงใน จุมพล หนิมพานิช 2554: 41) ใหค้วามหมายว่าการจูงใจ หมายถึง ความพยายาม
ท่ีจะเขา้ใจถึงส่ิงท่ีชกัน าใหเ้กิดพฤติกรรมมนุษยอ์อกมา 
  สตีเฟน พี ร็อบบิน (Stephen P. Robbin อา้งอิงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และ      
สุพิณ เกชาคุปต์ 2554: 8-41) ให้ความหมายของการจูงใจว่า เป็นกระบวนการท่ีท าให้บุคคลเกิด
ความมุ่งมัน่พยายามท างานให้มากข้ึนอย่างมีทิศทาง และอย่างต่อเน่ือง เพื่อไปให้ถึงเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ 
   สรุป  การจูงใจ หมายถึง  กระบวนการสร้างแรงจูงใจท่ีกระตุ้นให้บุคคลมี       
ความกระตือรือร้นและมุ่งมัน่ในการท างานให้มากข้ึน เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีความเห็นว่า ปัจจยัแรงจูงใจนั้นเป็นส่ิงท่ีมากระตุน้ให้
บุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศเกิดความมุ่งมัน่พยายามท่ีจะท างานให้มากข้ึนอย่างมี
ทิศทางและต่อเน่ือง เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์  เป้าหมายขององค์การ เช่น การมีบรรยากาศใน          
การท างานท่ีดี  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงานดี  มีความมัน่คงในหน้าท่ีรับผิดชอบ    
การไดรั้บการยอมรับนบัถือในต าแหน่งหนา้ท่ี และการไดรั้บความยติุธรรมในการปกครองบงัคบั
บญัชา เป็นตน้ ทั้งน้ี การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ มีนกัวิชาการท่ีเสนอทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจหลายท่าน 
จนเป็นท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ เช่น มาสโลว ์ เฮอร์ซเบอร์ก แมคเคลแลนด์ และอลัเดอร์เฟอร์ ซ่ึง
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฎีแรงจูงใจของนกัวิชาการตามล าดบั ดงัน้ี     
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 2.2 ทฤษฎีล าดับช้ันความต้องการของมาสโลว์ 
   ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchical Theory of Motivation) โดย อบัราฮมั 
เอช มาสโลว์ (Abraham H. Maslow, 1943 อ้างอิงใน วรพจน์  บุษราคัมวดี 2556: 167) เช่ือว่า
พฤติกรรมของมนุษยท่ี์เกิดข้ึน สามารถอธิบายโดยใชแ้นวโนม้ของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะ
ท าให้ชีวิตของตนได้รับส่ิงท่ีตอ้งการหรือปรารถนาและมีความหมายต่อตนเอง มาสโลว์เช่ือว่า
มนุษยเ์ป็นสัตวท่ี์มีความตอ้งการ และเป็นการยากท่ีมนุษยจ์ะไปจนถึงขั้นของความพึงพอใจอย่าง
สมบูรณ์ เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บความพึงพอใจและเม่ือบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงหน่ึง
แล้วก็จะย ังคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆต่อไป ซ่ึงถือเป็นคุณลักษณะของมนุษย์ ซ่ึง           
ความปรารถนาของมนุษยน์ั้นติดตวัมาแต่ก าเนิดและความปรารถนาเหล่าน้ี จะเรียงล าดบัขั้นของ
ความปรารถนา ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความปรารถนาขั้นสูงข้ึนไปเป็นล าดบั 
  มาสโลวไ์ดจ้ดัล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์จากล าดบัขั้นท่ีอยูต่  ่าสุดจะตอ้งไดรั้บ
ความพึงพอใจก่อน บุคคลจึงจะสามารถไปสู่ล าดบัขั้นความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้นสูงต่อไป ดงัน้ี 
  1)  ความตอ้งการทางร่างกาย เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีมีอ านาจมากท่ีสุดและ
เห็นได้ชัดเจนท่ีสุดจากความต้องการทั้ งหมด เป็นความต้องการท่ีช่วยในการด ารงชีวิต ได้แก่    
ความตอ้งการอาหาร ท่ีพกัอาศยั ยารักษาโรค เคร่ืองนุ่งห่ม น ้ าด่ืม อากาศ การพกัผอ่นนอนหลบั เป็นตน้ 
ปัจจยัน้ีมีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความอยู่รอดของร่างกาย อย่างไรก็ตามถา้ความตอ้งการอย่าง
หน่ึงยงัไม่ไดรั้บการบ าบดั บุคคลก็จะอยูภ่ายใตค้วามตอ้งการนั้นตลอดไป ซ่ึงท าให้ความตอ้งการอ่ืนๆ 
ไม่ปรากฏหรือกลายเป็นความตอ้งการระดบัรองลงไป เช่น คนท่ีอดอยากหิวโหยเป็นเวลานานจะ
ไม่สามารถสร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีประโยชน์ต่อสังคมได ้บุคคลเหล่าน้ีจะเป็นสุขหากมีอาหารเพียงพอ
และจะไม่ตอ้งการส่ิงอ่ืนใดอีกในชัว่ขณะ 
  2) ความตอ้งการความปลอดภยั เมื ่อความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดร้ับ    
ความพึงพอใจแลว้บุคคลก็จะพฒันาการไปสู่ขั้นความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั ซ่ึงจะ
สงัเกตไดง่้ายในเดก็ทารกท่ีตอ้งการความช่วยเหลือและตอ้งพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้น เดก็มีความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บความปกป้องคุม้ครองและการใหก้ าลงัใจ 
  3) ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ ความตอ้งการน้ีเป็นความตอ้งการ
ขั้นท่ี 3 จะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองทางดา้นร่างกายและความปลอดภยัแลว้ บุคคล
ตอ้งการไดรั้บความรักและความเป็นเจา้ของโดยการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่น ความสัมพนัธ์
ภายในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ สมาชิกภายในกลุ่มจะเป็นเป้าหมายส าคญั กล่าวคือ บุคคล
จะรู้สึกเจ็บปวดเม่ือถูกทอดท้ิง ไม่มีใครยอมรับ หรือถูกตดัออกจากสังคม ความรักท่ีแท้จริงจะ
เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีดีต่อกนั ความรู้สึกนบัถือซ่ึงกนัและกนั การยกยอ่งและไวว้างใจกนั 
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  4) ความตอ้งการไดรั้บความยกย่องนับถือ หลงัจากความตอ้งการในขั้นท่ี 1-3 ผ่านไป
แลว้ก็จะลดลงและมีความตอ้งการในขั้นต่อไป คือ มนุษยต์อ้งการท่ีจะได้รับความยกย่องนับถือ ซ่ึง
แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความตอ้งการนบัถือตนเอง คือ ความตอ้งการมีอ านาจ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
มีความแขง็แกร่ง มีความเป็นอิสระ รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและความสามารถ ประสบความส าเร็จในชีวิต และ
ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น คือ ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง การไดรั้บการยกย่อง
และสนใจ มีสถานภาพ มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการชมเชยในส่ิงท่ีท า ซ่ึงท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า
และการยอมรับจากผูอ่ื้น  
  5) ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิต ถา้ความตอ้งการล าดบัขั้นก่อน ๆ ไดท้  า
ใหเ้กิดความพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิตกจ็ะเกิดข้ึน ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าว
เป็นความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอย่างซ่ึงบุคคลสามารถจะได้รับอย่างเหมาะสม บุคคลท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในขั้นสูงสุดน้ีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ท่ีในส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถและศกัยภาพของตน และมีความ
ปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเองใหสู้งข้ึนโดยจะแสดงพฤติกรรมตรงกบัความสามารถของตน  การเขา้ใจตนเอง
อยา่งแทจ้ริงเป็นความตอ้งการอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีจะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศกัยภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.3  ทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
 

ท่ีมา: A. H. Maslow (1943) Originally Published in Psychological Review, 50, 370-396. 
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  สรุป ทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ เร่ิมจากความตอ้งการทางร่างกาย 
ความตอ้งการความปลอดภัย ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ ความตอ้งการได้รับ  
ความยกย่องนับถือ และความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิตนั้น เป็นความตอ้งการตาม
ธรรมชาติของมนุษยจ์ากระดบัต ่าไปยงัระดบัสูง ซ่ึงในแง่ของผูบ้ริหารสามารถน าทฤษฎีล าดบัชั้น
ความตอ้งการของของมาสโลวม์าใชใ้นการบริหารองคก์ารได ้ 
 2.3  ทฤษฎแีรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก 
   เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg, 1959 อา้งอิงใน วรพจน์ บุษราคมัวดี 
2556: 169) ไดเ้สนอทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวาง ไดแ้ก่ ทฤษฎี 
The motivation-hygiene theory ซ่ึงจุดมุ่งหมาย คือ การมุ่งเน้นดา้นทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเพื่อ
เพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน รวมทั้งความเขา้ใจเก่ียวกบั
อิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะช่วยในการปรับปรุงขวญัและก าลงัใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีจะส่งผลใหค้นเกิดความสุข
และมีความพึงพอใจในงานมากข้ึน จากการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน สามารถ
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
  2.3.1  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง 
เพื่อ จูงใจใหค้นชอบและรักในงานท่ีท า สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลให้เกิดความพึงพอใจ
ในงานได ้ดงัน้ี 
  1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดแ้ละประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี เช่น ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา การป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 
  2) การไดรั้บการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่า
จากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา เช่น การยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือ
การแสดงออกท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ท างานอย่างหน่ึงอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จ 
  3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  หมายถึง งานท่ีต้องอาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท า งานท่ีน่าสนใจ หรือเป็นงานท่ีสามารถท าไดต้ั้งแต่ตน้จนเสร็จส้ิน
โดยล าพงั 
  4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆและมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งเขม้งวด 
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  5) ความกา้วหนา้ หมายถึง มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในองคก์าร การมี
โอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม การไดรั้บการฝึกอบรม เป็นตน้ 
  2.3.2  ปัจจัยค ำ้จนุ (Maintenance Factor) หรือปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะ
ค ้าจุนให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา หากไม่มีปัจจยัค ้าจุนให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลแลว้ บุคคลจะเกิดความไม่ชอบงาน ดงัน้ี 
  1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ
ท่ีไดรั้บจากการท างานและเป็นท่ีพอใจของบุคลากร 
  2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ
การแต่งตั้งหรือเล่ือนต าแหน่งแลว้ ยงัรวมถึงการท่ีบุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทกัษะ
วิชาชีพดว้ย 
  3) ความสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน เช่น ผูบ้ ังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน จากการติดต่อกนัไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนั 
  4) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมี
เกียรติ และมีศกัด์ิศรี 
  5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารใน
องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร การก าหนดนโยบายการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
  6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของสภาวะแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ  
  7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บ
จากงานในหนา้ท่ีของเขา มีความสุขและพอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
  8) ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ี มี ต่อ        
ความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
  9) วิ ธีการปกครองของผู ้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร เป็นตน้ 
    เฮอร์ซเบอร์ก ใหค้วามเห็นว่า ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีท า เป็นปัจจยั
ท่ีเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาจิตใจ เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได ้แต่อาจป้องกนั
มิให้แรงจูงใจเกิดข้ึนได ้นบัว่าการบ ารุงรักษาจิตใจเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างแรงจูงใจ
ต่อบุคคล ดงันั้นในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นตอ้งก าหนดปัจจยัต่าง  ๆ
ทั้งสองกลุ่มอยา่งเหมาะสม คือ ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน  
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   สรุป ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของบุคคล ซ่ึงแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ (1) ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ
ในงานท่ีท า เช่น ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ความรับผิดชอบ  และความก้าวหน้า  (2) ปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย เช่น เงินเดือน  
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน กับเพื่อนร่วมงาน กับลูกน้อง เทคนิคในการบงัคบั
บญัชา นโยบายและการบริหาร ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน เป็นตน้ 
 2.4  ทฤษฎแีรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ 
  เดวิด ซี แมคเคลแลนด์ (David C. McClelland, 1961 อา้งอิงใน วรพจน์ บุษราคมัวดี 
2556: 174) ได้เสนอทฤษฎีแรงจูงใจด้านความส าเร็จ (Achievement motivation theory) ซ่ึงมี
ความสัมพันธ์กับทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก โดยมุ่งเน้นการค้นหาความต้องการท่ีจะ
ปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐานท่ีดีเลิศ หรือประสบความส าเร็จในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัของ
บุคลากร  และอธิบายถึงแรงจูงใจของบุคคลท่ีท างานเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จโดยมิไดห้วงัรางวลั
ตอบแทน ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จจากการท างาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด
และเกิดผลส าเร็จตามท่ีตั้งใจไว ้ซ่ึงจะเป็นแรงกระตุน้ใหท้ างานอ่ืนใหป้ระสบผลส าเร็จต่อไป  
  ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของแมคเคลแลนด ์มีประเดน็ส าคญั ดงัน้ี 
  1) ความตอ้งการความส าเร็จ เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะท ากิจกรรมต่างๆ
เพื่อความส าเร็จอย่างเต็มที่และดีที่สุด ซ่ึงบุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จสูงจะชอบการแข่งขนั 
ชอบงานทา้ทาย ช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง กลา้เผชิญกับความลม้เหลว และ
ตอ้งการขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง 
  2) ตอ้งการความผกูพนั เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบ
สถานการณ์ความร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์
ท่ีดีกบัผูอ่ื้นไว ้
  3) ความตอ้งการอ านาจ เป็นความตอ้งการท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ดงันั้นบุคคลจะ
แสวงหาวิธีท่ีจะท าให้ตนมีอิทธิพลและผลงานเหนือกว่าคนอ่ืน ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยกยอ่งหรือยอมรับ 
ตอ้งการความเป็นผูน้ า และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
  สรุป ทฤษฎีแรงจูงใจด้านความส าเร็จของแมคเคลแลนด์  ท าให้เห็นว่า บุคคลมี
ระดบัความตอ้งการทางดา้นความส าเร็จท่ีแตกต่างกนั ผูท่ี้จะประสบความส าเร็จสูงจะมีลกัษณะคือ 
มีความกลา้ ชอบการแข่งขนั ชอบความทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อท่ีจะประเมินผล
งานว่าประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวมากน้อยเพียงใด บุคคลตอ้งการท างานเพื่อความส าเร็จ



37 
 

มากกว่าท่ีจะไดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทน และมีความผูกพนัอยู่กบังานซ่ึงหมายถึงบุคคลจะไม่    
พึงพอใจจนกว่าจะไดใ้ชค้วามพยายามอย่างสูงสุดในการปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ  ดงันั้น    
จะเห็นว่าองคก์ารใดท่ีมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จมาก ก็จะท าให้องคก์ารเติบโตและมี
ความเจริญรุ่งเรืองอยา่งรวดเร็ว  
 2.5  ทฤษฎแีรงจูงใจของอลัเดอร์เฟอร์ 
  ทฤษฎีแรงจูงใจหรือทฤษฎี ERG ของ เคลย์ตัน พี  อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. 
Alderfer, 1969 อา้งอิงใน วรพจน์ บุษราคมัวดี 2556: 173) เป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากทฤษฎีล าดบัชั้น
ความตอ้งการของมาสโลวท่ี์มีอยู ่5 ขั้น โดยทฤษฎีแรงจูงใจของอลัเดอร์เฟอร์ แบ่งความตอ้งการของ
มนุษยเ์ป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
  1) ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence need: E) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน
ของมนุษย์เพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย ยารักษาโรค เป็นต้น        
ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อดจึงเป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุด และมีความเป็นรูปธรรมสูงสุด 
ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกาย รวมทั้งความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยัตามทฤษฎี
ของมาสโลว ์ส าหรับผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีได ้จากการจ่ายค่าตอบแทน
ท่ีเป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนัส รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจาก    
การท างาน ไดรั้บความยติุธรรม เป็นตน้ 
  2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Related needs: R) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้และ
ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลอ่ืน เป็นความต้องการท่ีมีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อย ประกอบด้วย        
ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับทางสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลว ์ส าหรับผูบ้ริหารควร
ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อ
บุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม เป็นตน้  
  3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs: G) เป็นความต้องการใน
ระดบัสูงสุดของบุคคล ซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่งรวมกบั
ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้
บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมาย
ให้รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึน ซ่ึงเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จ 
  สรุป ทฤษฎีแรงจูงใจของอลัเดอร์เฟอร์ เป็นทฤษฎีล าดับชั้นความตอ้งการของ
มนุษย ์โดยแบ่งความตอ้งการเป็น 3 กลุ่ม ตามล าดบั คือ (1) ความตอ้งการดา้นการคงอยู่หรือดา้น
การด ารงชีวิต เป็นความตอ้งการทางด้านร่างกายและด้านความมัน่คงซ่ึงอยู่ในระดับต ่าที่สุด 
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(2) ความตอ้งการด้านการมีความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน เป็นความตอ้งการความผูกพนัหรือการ
ยอมรับทางสังคมซ่ึงองค์การสามารถจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลใน
องคก์ารได ้และ(3) ความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหน้า เป็นความตอ้งการไดรั้บการยกย่องรวม
กบัความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตซ่ึงอยูใ่นระดบัสูงสุด 
  จากทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการของมาสโลว์  ทฤษฎีแรงจูงใจเฮอร์ซเบอร์ก  
ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ และทฤษฎีแรงจูงใจของอลัเดอร์เฟอร์ดงักล่าวขา้งตน้ สามารถ
น ามาปรับใชไ้ดใ้นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศได ้เน่ืองจากทฤษฎีแรงจูงใจของนกัวิชาการหลายท่านแสดงใหเ้ห็นว่า มนุษยมี์ความตอ้งการ
ตามธรรมชาติจากระดับต ่าไปยงัระดับสูง เร่ิมตั้ งแต่ความต้องการทางร่างกาย ความต้องการ      
ความปลอดภัยไปจนถึงความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิต รวมทั้ งปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของบุคคล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานท่ีท าและคุณลกัษณะของงาน
ท่ีท า ส่ิงเหล่าน้ีถือว่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งน ามาประยกุตใ์ช้
ในการพฒันาองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 

3.  การบริหารยุทธศาสตร์   
 
 ยุทธศาสตร์หรือ Strategy มาจากภาษากรีก คือ strategos โดยมีรากศพัท์มาจากค าว่า 
stratos หมายถึง กองทพั และค าว่า ago หมายถึง การน าหรือค าแนะน า หรือการเคล่ือนไหว เม่ือน ามา
รวมกนัแลว้มีความหมายว่า วิธีการหรือแนวทางในการน าของกองทพั โดยยทุธศาสตร์เป็นท่ีไดรั้บ
ความสนใจและมีการศึกษากนัมาตั้งแต่ในอดีต ตวัอย่างเช่น ต าราพิชัยสงคราม (the Art of War) 
ของ ซุนว ู(Sun Wu Tzu) ของจีนเม่ือ 500 ปีมาแลว้ ซ่ึงไดว้างรากฐานแนวคิดเชิงยทุธศาสตร์ท่ีส าคญั
และมีอิทธิพลจนถึงในปัจจุบนั  ต่อมาไดมี้การรวบรวมและศึกษายุทธศาสตร์กนัอย่างกวา้งขวาง 
โดยเฉพาะการน ามาปรับใช้ในการบริหารงาน การวางแผน และการลงมือปฏิบัติเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายภายใตก้ารวิเคราะห์ท่ีเหมาะสม เรียกว่าการบริหารยุทธศาสตร์ (strategic management)  
ทั้งน้ี คาร์ล ฟอน คลาสซวิทซ์ (Karl von Clausewitz อา้งอิงใน “ประมวลสาระชุดวิชาการบริหาร
ยุทธศาสตร์” หน่วยท่ี 1 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2554: 1-16) ไดใ้ห้ความหมาย
ของยุทธศาสตร์ไวว้่า คือ ศิลปะของการใช้การต่อสู้เพื่อเป็นแนวทางให้ได้รับความส าเร็จตาม
เป้าหมายของการสงคราม (The art of the employment of battles as a means to gain the object of war.)  
ซ่ึงเป็นความหมายท่ีเหมาะกบัช่วงเวลาในยคุนั้น แต่ในปัจจุบนัมีหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนได้
ใชก้ารบริหารยทุธศาสตร์ในการแข่งขนัและเพือ่ใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ เป้าหมายของหน่วยงาน  
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 ผูศึ้กษาเห็นว่า การบริหารยุทธศาสตร์นั้ น เป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์กับ     
การพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  ซ่ึงเป็นการบริหารงานท่ีมีการก าหนดทิศทาง  
การวางแผน  กระบวนการในการด าเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และมีเป้าหมายชดัเจน เพื่อให้
บรรลุวิสัยทัศน์ พนัธกิจขององค์การ โดยในปัจจุบนัองค์การจะตอ้งมีการปรับตวัไปสู่การเป็น
องคก์ารเชิงยทุธศาสตร์ให้มากข้ึน  ทั้งน้ีมีนกัวิชาการ แคปแลน และ นอร์ตนั (Kaplan and Norton, 
2001 อา้งอิงใน เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ, 2552: 16) มีความเห็นว่าองคก์ารเชิงยุทธศาสตร์มีหลกัการ
ส าคญั 5 ประการ คือ 
 1) การแปลงกลยทุธ์ไปสู่การด าเนินงาน (Translate the Strategy to Operational Terms) 
 2) การปรับองคก์ารให้สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ท่ีถูกก าหนดข้ึน (Align the Organization 
to the Strategy) 
 3) การท าให้กลยุทธ์เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของทุกคนในแต่ละวนั (Make Strategy 
Everyone’s Everyday Job) 
 4) การท าให้กลยุทธ์มีลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ือง (Make Strategy a 
Continual Process)  
 5) การกระตุน้การเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนแก่ผูน้ าทางการบริหารองคก์าร (Mobilize 
Change through Executive Leadership)  
 3.1 ความหมายของการบริหารยุทธศาสตร์   
  มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของบริหารยทุธศาสตร์ไว ้ดงัน้ี 
  พจนานุกรม  ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ .ศ .2542 ให้ความหมายของค าว่า 
ยทุธศาสตร์ หมายถึง วิชาว่าดว้ยการพฒันาและการใชอ้  านาจทางการเมือง เศรษฐกิจ จิตวิทยาและ
ก าลงัรบทางทหารตามความจ าเป็นทั้งในยามสงบและในยามสงคราม   
  พสุ เดชะรินทร์ และคณะ (2552: 53) ให้ความหมายไวว้่า ยุทธศาสตร์ คือ ส่ิงท่ี
องคก์ารท าเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ โดยความส าเร็จนั้นแต่ละองคก์รไม่เหมือนกนั ถา้เป็นองคก์ร
เอกชน ความส าเร็จอาจจะอยูท่ี่ตวัเลขทางการเงิน แต่ถา้เป็นหน่วยงานราชการ ความส าเร็จนั้นอยูท่ี่
การบรรลุวิสยัทศัน์   
  การบริหารยทุธศาสตร์ สามารถท าความเขา้ใจง่ายๆ จากการตอบค าถามส าคญั ดงัน้ี 
  1)  ปัจจุบนั เราอยู ่ณ จุดไหน? (Where are we now?) 
  2)  ในอนาคต เราตอ้งการไปสู่จุดไหน? (Where do we want to go?) 
  3)  เราจะไปสู่จุดนั้นไดอ้ยา่งไร? (How do we get there?) 
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  4)  เราจะตอ้งท าหรือปรับเปล่ียนอะไรบา้ง? เพื่อไปถึงจุดนั้น (What do we have to 
do or change in order to get there?) 
  ทั้ง 4 ค  าถามน้ีสามารถเช่ือมโยงไดก้บัองคป์ระกอบของการบริหารยทุธศาสตร์ คือ 
1) ปัจจุบนั เราอยู่ ณ จุดไหนเช่ือมโยงกบัการวินิจฉัยองคก์าร เช่น SWOT  2) เราตอ้งการไปสู่จุด
ไหนเช่ือมโยงกับการก าหนดวิสัยทศัน์ และทิศทางขององค์การ 3) เราจะไปสู่จุดนั้นได้อย่างไร
เช่ือมโยงกับการก าหนดยุทธศาสตร์และแผนท่ียุทธศาสตร์  4) เราจะต้องท าหรือปรับเปล่ียน
อะไรบ้าง เพื่อไปถึงจุดนั้ นเช่ือมโยงกับการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ  เช่น การก าหนด
แผนงานโครงการรองรับยทุธศาสตร์ และการติดตามประเมินผลระดบัองคก์าร 
  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ  (2554: 1-27) ให้ความหมายของการบริหารยุทธศาสตร์ 
หมายถึง การด าเนินการหรือการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐและ/หรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีใชท้ั้ง
ศาสตร์และศิลป์ท่ีลุ่มลึกหรือแยบคายเพื่อก าหนดทิศทาง แนวทาง แผนงาน กระบวนการใน        
การด าเนินงาน   การควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายท่ีชัดเจน  สอดคล้อง และเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ พร้อมทั้งใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ี เพื่อช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเฉพาะของหน่วยงาน 
   เฮนร่ี มินทซ์เบอร์ก (Henry Mintzberg, 1998 อา้งอิงใน “ประมวลสาระ
ชุดวิชาการบริหารภาครัฐ” นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2554 : 71) ได้กล่าวว่า 
ยุทธศาสตร์ คือ แผน หรือเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ทิศทาง แนวทาง แนวทางปฏิบติัไปสู่อนาคต หรือ
เสน้ทางท่ีจะเดินจากจุดท่ีอยูไ่ปถึงอีกจุดหน่ึง  
  ไมเคิล อี. พอร์ตเตอร์ (Michael E. Porter, 1998 อ้างอิงใน วิรัช วิรัชนิภาวรรณ 
2554: 1-25) ให้ความหมายของยุทธศาสตร์ คือ การเลือกท่ีจะด าเนินการกิจกรรมท่ีแตกต่างจาก
คู่แข่งเพื่อท่ีจะเสนอขอ้เสนอท่ีมีคุณค่าเป็นเอกลกัษณ์ ยทุธศาสตร์จึงเป็นการสร้างสรรคต์  าแหน่งท่ีมี
เอกลกัษณ์และคุณค่า ดว้ยการรวมเอากลุ่มของกิจกรรมท่ีมีความแตกต่างเขา้ไวด้ว้ยกนั ซ่ึงหากว่ามี
ได้เพียงต าแหน่งเดียวแล้ว ยุทธศาสตร์ก็จะไม่มีความจ าเป็น ยุทธศาสตร์จะต้องมีการก าหนด
ทางเลือกวา่อะไรควรท า และอะไรไม่ควรท าดว้ย 
  วิลล่ี ไพเตอร์เซ่น (Willie Pietersen, 2002 อา้งอิงใน วิรัช วิรัชนิภาวรรณ 2555: 64) 
ได้ให้ความหมายของยุทธศาสตร์หมายถึง  ท าอย่างไรให้เราใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่จ  ากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดในการแข่งขนั และเน่ืองจากยทุธศาสตร์เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการใชท้รัพยากรอนัมีอยู่
อย่างจ ากัดให้สอดคล้องกันอย่างชาญฉลาด ดังนั้ น ในการก าหนดยุทธศาสตร์เพื่อท่ีจะชนะ 
จ าเป็นต้องมีการก าหนดชุดของทางเลือกท่ียากซ่ึงท่ีจริงแล้วประเด็นหลักของยุทธศาสตร์ คือ       
การก าหนดจุดเนน้ท่ีจริงจงัในเร่ืองท่ีถูกตอ้ง 
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  สรุป การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การด าเนินงานท่ีองค์การท าเพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จโดยใชท้ั้งศาสตร์ และศิลป์ เพื่อก าหนดแนวทาง แผนงานในการด าเนินงาน การควบคุม
ตรวจสอบ และเป้าหมายท่ีชัดเจน สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
รวมทั้งการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและ
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 3.2  ความส าคญัของการบริหารยุทธศาสตร์  
   วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2555: 55)  กล่าวว่า การบริหารยุทธศาสตร์มีความส าคญั
อย่างนอ้ย 12 ประการ ดงัน้ี 
  1) เป็นการให้ความส าคญักบัการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบติังานของ
หน่วยงานของรัฐ และ/หรือ เจา้หนา้ท่ีของรัฐโดยปกติ การบริหารยทุธศาสตร์น ามาปรับใชไ้ดท้ั้งใน
หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน แต่ในท่ีน้ี เนน้เฉพาะหน่วยงานภาครัฐ และ/หรือ เจา้หนา้ท่ีของรัฐเท่านั้น 
  2) เป็นการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบัติงานท่ีน ามาปรับใช้กับ
หน่วยงานของรัฐและเจา้หนา้ท่ีของรัฐในทุกระดบั หรือเกือบทุกระดบั 
  3) เป็นการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิภาพ 
  4) เป็นการบริหาร การด าเนินงาน ห รือการปฏิบัติงาน ท่ีใช้ความ รู้ และ
ประสบการณ์ทั้งดา้นศาสตร์ (การใชว้ิชาความรู้) และดา้นศิลป์ (การใชฝี้มือ) ท่ีลุ่มลึกหรือแยบคาย
กวา่ปกติ 
  5)  เป็นการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบัติงานท่ีมีทิศทาง แนวทาง        
การวางแผน กระบวนการในการด าเนินงาน และเป้าหมายท่ีชดัเจน 
  6) เป็นการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุหรือน าไปสู่
เป้าหมายเฉพาะ หรือพนัธกิจ หรือวิสัยทศัน์ของหน่วยงานท่ียากเป็นพิเศษและไม่อาจส าเร็จไดด้ว้ย
การด าเนินงานอยา่งปกติ 
  7) เป็นการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบตัิงานที่น ามาปรับใชใ้นการ
ต่อสู้ หรือการแข่งขนัไดอ้ย่างสอดคลอ้ง และเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ 
  8) เป็นการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบติังานท่ีใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด 
  9) เป็นการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบติังานโดยใชอุ้บาย หรือกลอุบาย
ท่ีจะเอาชนะ หรือจะท าให้ได้เปรียบศัตรู คู่ต่อสู้ หรือคู่แข่งขนั ไม่ว่าจะเป็นด้านธุรกิจ การค้า 
การเมือง หรือการทหาร 
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  10) เป็นการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบติังานท่ีช่วยใหห้น่วยงานก าหนด
และพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัข้ึนมาได ้อีกทั้งยงัช่วยใหบุ้คลากรภายในหน่วยงานรู้วา่จะใช้
ความพยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบความส าเร็จในการใหบ้ริการประชาชน 
  11) เป็นการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบติังานท่ีช่วยส่งเสริมและกระตุน้
ใหเ้กิดแรงผลกัดนัในการคิดคน้ส่ิงใหม่ และไดว้ิธีการท่ีเป็นระบบ 
  12) เป็นการบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบติังานท่ีสนบัสนุนใหผู้บ้ริหารทุก
ระดบัและบุคลากรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมและมีความผกูพนักนั โดยเฉพาะในเร่ืองการท าความเขา้ใจ
วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายร่วมกนัตามยทุธศาสตร์ท่ีร่วมกนัก าหนดไว ้
 3.3  ประโยชน์ของการบริหารยุทธศาสตร์ 
  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2555: 57)  กล่าวว่า ประโยชน์ในการบริหารยุทธศาสตร์ท่ี
ส าคญัมีอยา่งนอ้ย 6 ประการ ดงัน้ี 
   1) ช่วยให้หน่วยงานบริหารงาน ด าเนินงาน หรือปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
เพิ่มมากข้ึน 
   2) ช่วยให้การบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบัติงานของหน่วยงานเป็น
สากลระบบ และสอดคลอ้งกนั 
   3) ช่วยให้หน่วยงานก าหนดทิศทาง วิสัยทัศน์  พันธกิจ และเป้าหมายของ
หน่วยงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
   4) ช่วยใหห้น่วยงานสามารถคาดคะเนปัญหาและหาทางแกไ้ขได ้
   5) ช่วยใหผู้บ้ริหารของหน่วยงานมีภาวะผูน้ า และมีวิสยัทศัน์กวา้งขวาง 
   6) ช่วยให้การบริหาร การด าเนินงาน หรือการปฏิบัติงานของหน่วยงาน
สอดคลอ้งและสนับสนุนแนวคิดการบริหารอ่ืน เช่น แนวคิดการปฏิบติัราชการตามค ารับรองของ
หน่วยงานและแนวคิดการจัดการสมัยใหม่ ท่ีมุ่งเน้นความเป็นเลิศทางการบริหารจดัการ ซ่ึงมี
ลกัษณะส าคญัอยา่งนอ้ย 6 ประการท่ีให้ความส าคญักบั (1) การจดัการเพื่ออนาคต (2) การวางแผน
ยุทธศาสตร์ (3) การสร้างวัฒนธรรมของหน่วยงาน (4) การสร้างความคล่องตัว และ (5) 
ประสิทธิภาพและความรวดเร็ว และ (6) การอ านวยความสะดวกและใหบ้ริการประชาชน 
 3.4 กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ 
  ทศพร ศิริสัมพนัธ์ (2548) กล่าวถึงการบริหารเชิงยทุธศาสตร์นั้นอยูบ่นแนวคิดท่ีว่า 
องค์กรของเราไม่ได้อยู่เป็นเอกเทศโดยตวัของเราเอง แต่อยู่ภายใตบ้ริบทของสภาพแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงสภาพแวดลอ้มท่ีมากระทบกับองค์กรนั้ น บางคร้ังก็เป็นโอกาส 
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บางคร้ังก็เป็นภัยคุกคาม นอกจากน้ี องค์กรเองก็ต้องก าหนดจุดยืนขององค์กรด้วย เพื่อวาง
ยทุธศาสตร์ใหช้ดัเจนมากข้ึน  ส าหรับกระบวนการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน คือ 
               1) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation) เป็นเร่ืองของการก าหนด
วิสยัทศัน์ ประเดน็ยทุธศาสตร์ เป้าประสงค ์ตวัช้ีวดั/ค่าเป้าหมาย กลยทุธ์ Strategy Map 
               2) การน าไปสู่การปฏิบติั (Strategy Implementation) เป็นการน าแผนยุทธศาสตร์
ถ่ายทอดออกมาเป็นแผนปฏิบติัการ รวมถึงการปรับแต่งองคาพยพทางดา้นการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ 
กระบวนการ โครงสร้าง เทคโนโลย ีและคน 
               3) การควบคุมเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Control) เป็นการก ากับติดตามและ
ประเมินผลการด าเนินงาน และการทบทวนสถานการณ์เพื่อปรับแต่งยทุธศาสตร์ 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.4  กระบวนการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ 3 ขั้นตอน 
 

ท่ีมา: ส านกังาน ก.พ.ร (2558: 10) 
 

  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2555: 71) ไดแ้บ่งกระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ประกอบดว้ย 
4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
  1) การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกหน่วยงาน 
  2) การวางแผนยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 5 ส่วน (1) วิสัยทัศน์  (2) พันธกิจ         
(3) เป้าหมาย (4) ยทุธศาสตร์ และ (5) แผนท่ีทางยทุธศาสตร์และตวัช้ีวดั 
  3) การด าเนินยทุธศาสตร์ดว้ยการแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั  
  4) การควบคุมและการประเมินผลยุทธศาสตร์ ขั้นตอนน้ีในท่ีสุดจะวกกลบัไปสู่
ขั้นตอนแรก กล่าวคือ ผลจากการควบคุมและการประเมินผลจะใช้เป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงท่ีไดจ้าก   
การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มภายในของหน่วยงาน อนัจะนาไปใชใ้นการวางแผน
ยทุธศาสตร์ ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ี 2 ต่อไป 
 

 

การวางแผนเชงิ
ยุทธศาสตร์

การน าไปสู่การ
ปฏิบัต ิ

การควบคุมเชงิ
ยุทธศาสตร์ 
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 ภาพท่ี    : กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน  
 
   

ภาพท่ี 2.5  กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ 4 ขั้นตอน 
 

ท่ีมา: วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2555: 81) 
 

  กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ทั้ง 4 ขั้นตอน มีความสมัพนัธ์สอดคลอ้งกนัดงัน้ี 
  1.  การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกหน่วยงาน 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
   1.1  การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงาน เป็นการ
ตรวจสอบขีดความสามารถของหน่วยงานว่ามีจุดแข็งท่ีจะใช้ให้เป็นประโยชน์และมีจุดอ่อนท่ี
จะต้องแก้ไข มากน้อยเพียงใด และถึงแม้ว่าสถานการณ์ภายนอกหน่วยงานอาจส่งเสริมหรือ
สนบัสนุน แต่ถา้สภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานมีจุดอ่อนหรือขาดความพร้อม การด าเนินงานก็ไม่
อาจประสบความส าเร็จไดง่้าย ทั้งน้ี สามารถน าตวัแบบ ตวัช้ีวดั หรือกรอบแนวคิดมาปรับใช ้ดงัน้ี 
          1.1.1 3M ประกอบด้วย (1) การบริหารคน (Man) (2) การบริหารเงิน 
(Money) และ (3) การบริหารทัว่ไป (Management) 
          1.1.2 SAP ประกอบด้วย (1) โครงสร้าง (Structure) (3) อ านาจหน้าท่ี 
(Authority) (3) กระบวนการด าเนินงาน (Process) 
          1.1.3 SAM ประกอบด้วย  (1) โครงสร้าง (Structure)  (2) อ านาจหน้าท่ี 
(Authority) (3) การบริหารทัว่ไป (Management) 
          1.1.4 กระบวนการ 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ (1) การคิด หรือการวางแผน หรือการ
เตรียมการ (Thinking หรือ Planning หรือ Preparing) (2) การลงมือปฏิบติัจริง (Acting) และ (3) การ
ประเมินผล (Evaluating) 
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          1.1.5 โพสคอร์บ (POSDCoRB) ประกอบดว้ย (1) การวางแผน (Planning)  
(2) การจัดองค์การ (Organizing)  (3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Staffing)  (4) การอ านวยการ 
(Directing)  (5) การประสานงาน (Coordinating)  (6) การรายงาน (Report)  (7) การงบประมาณ 
(Budgeting) 
          1.1.6 7S Model ของบริษัทแมคคินซี (McKinsey 7-S Framework) หรือ
ปัจจยัท่ีส าคญัต่อการประเมินผลภายในหน่วยงานท่ีมีตวัช้ีวดัประกอบดว้ย 7 ดา้น คือ (1) โครงสร้าง 
(Structure) (2) ระบบ (Systems) (3) แบบหรือลกัษณะการปฏิบติังาน (Style) (4) บุคลากร (Staff)  
(5) ความช านาญ (Skill) ความรู้ความสามารถ  (6) ยุทธศาสตร์ (Strategy) และ (7) ค่านิยมร่วม 
(Shared Values) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.6  McKinsey 7-S Framework 
 

ท่ีมา : วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2555: 85) 
 
   1.2  การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มภายนอกหน่วยงาน ก่อนท่ี
หน่วยงานจะวางแผนยทุธศาสตร์ และด าเนินยทุธศาสตร์ จะตอ้งตรวจสอบสภาพแวดลอ้มภายนอก
หน่วยงานดว้ยเพื่อประเมินโอกาส (Opportunities) หรือ ขอ้ดี และขอ้จ ากดัหรืออุปสรรค (Threats) 
หรือขอ้เสียดว้ย การตรวจสอบสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มภายนอกหน่วยงาน คือ การประเมิน 
แจกแจง และวิเคราะห์ขอ้มูลข่าวสารจากสถานการณ์ หรือสภาพแวดลอ้มภายนอกหน่วยงานท่ี
ส่งผลต่อหน่วยงานให้แก่หน่วยงาน ให้แก่ผูบ้ริหารและบุคลากรภายในหน่วยงานไดท้ราบและ
เขา้ใจเพื่อด าเนินการต่อไป 

 

http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/e/e7/McKinsey_7S_framework.svg
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   กล่าวไดว้่ามีสถานการณ์ สภาพแวดลอ้ม หรือปัจจยัภายนอกหน่วยงาน
มากมายท่ีมีแนวโนม้ส่งผลต่อการบริหารยทุธศาสตร์หรือการก าหนดยทุธศาสตร์ เช่น ดา้นการเมือง
และกฎหมาย ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสงัคมและวฒันธรรม ดา้นเทคโนโลย ีระบบนิเวศวทิยา เหล่าน้ีเป็นตน้ 
นอกจากนั้ น ตัวแบบ ตัวช้ีวดั หรือกรอบแนวคิดท่ีน ามาใช้ในการวิเคราะห์สถานการณ์หรือ
สภาพแวดลอ้มภายนอกหน่วยงานก็มีหลากหลาย อย่างไรก็ตาม ในท่ีน้ีไดน้ าการวิเคราะห์แบบ 
PEST (Pest Analysis) ประกอบดว้ย 4 ดา้น มาปรับใชเ้พราะเป็นตวัแบบท่ีกะทดัรัด ใชก้นัแพร่หลาย 
และครอบคลุมสาระส าคญัของสถานการณ์หรือสภาพลอ้มภายนอกของหน่วยงาน ดงัน้ี 
         1.2.1 การเมือง (Politics) ครอบคลุมเร่ืองการเมืองและกฎหมาย โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง การวิเคราะห์นโยบายทางการเมือง กฎหมาย และกฎเกณฑ์ต่างๆ ของหน่วยงานภายนอก
ต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานภายในหน่วยงาน เป็นต้นว่า รัฐบาล หรือหน่วยงานของรัฐ 
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และพรรคการเมืองท่ีเป็นแกนน าของรัฐบาล 
ท่ีน่าจะมีผลทั้งดา้นบวกและดา้นลบต่อการด าเนินงานของภายในหน่วยงาน 
         1.2.2 เศรษฐกิจ (Economics) เป็นการวิเคราะห์เศรษฐกิจทั้งระดบัมหภาค 
และระดบัจุลภาค ซ่ึงหมายถึง ระบบเศรษฐกิจทั้งในประเทศ และระหว่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ส่งผลต่อการด าเนินงานภายในหน่วยงาน 
         1.2.3 สังคม (Society) เป็นการวิเคราะห์สภาพทางสังคมและวฒันธรรม 
ซ่ึงหมายถึง โครงสร้างทางสงัคมภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งหรือส่งผลต่อการด าเนินงานภายในหน่วยงาน 
         1.2.4 เทคโนโลยี (Technology) เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้าน
เทคโนโลยีจากภายนอกท่ีมีผลต่อการด าเนินงานภายในหน่วยงาน เช่น ระบบส่ือสารโทรคมนาคม 
ระบบเครือข่ายภายใน และระหว่างประเทศ การผลิตคิดคน้เทคโนโลยี ความรู้และวิทยาการดา้น
เทคโนโลย ีการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการส่ือสาร การแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างหน่วยงาน ความกา้วหนา้
ดา้นการวิจยัและพฒันาดา้นเทคโนโลยี รวมถึงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการผลิต และการให ้
บริการโดยใชอุ้ปกรณ์ท่ีทนัสมยั  
  นอกจากการวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก
หน่วยงานแลว้ ยงัมีกรอบแนวคิดท่ีน ามาปรับใชใ้นการวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้ม
ภายในและภายนอกหน่วยงานท่ีเรียกว่า การวิเคราะห์แบบ SWOT Analysis เป็นผลงานของ 
อลัเบิร์ท เอส. ฮมัเฟรย ์(Albert S. Humphrey) โดยเกิดจากการวิจยัของสถาบนัวิจยัสแตนฟอร์ด ในปี 
ค.ศ. 1960-1970 เป็นการวิเคราะห์ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกหน่วยงาน ท่ีประกอบดว้ยตวัช้ีวดัหลกั 
4 ปัจจัย ได้แก่  1) จุดแข็ง (Strength) 2) จุดอ่อน (Weakness) 3) โอกาส (Opportunity) และ 4) 
ขอ้จ ากดัหรืออุปสรรค (Threat)  
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ภาพท่ี 2.7  ตวัแบบตวัช้ีวดั หรือกรอบแนวคิดท่ีเรียกวา่ SWOT  ส าหรับการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม 
 ของหน่วยงานท่ีแบ่งเป็นปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอก 
 

ท่ีมา : วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2555: 93) 
 
  1) จุดแขง็ (S) หมายถึง การสนบัสนุนจากภายในหน่วยงานหรือปัจจยัภายในท่ี
สนับสนุน หรือเอ้ืออ านวยต่อหน่วยงาน เช่น บุคลากรภายในหน่วยงานให้การสนับสนุนเพราะ
ไดรั้บผลประโยชน์ร่วมหรือสภาพทางเศรษฐกิจของหน่วยงานมีความมัน่คง 
  2) จุดอ่อน (W) หมายถึง ขอ้บกพร่องจากภายในหน่วยงานหรือปัจจยัภายในท่ี
ไม่สนบัสนุน หรือไม่เอ้ืออ านวยต่อหน่วยงาน เช่น บุคลากรภายในหน่วยงานไม่ชอบการเปล่ียนแปลง
และต่อตา้นการเปล่ียนแปลงหากตนเองตอ้งเสียผลประโยชน์ท่ีเคยไดรั้บ หรือตอ้งท างานเพิ่มมากข้ึน  
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  3) โอกาส (O) หมายถึง การสนับสนุนจากภายนอกหน่วยงาน หรือปัจจัย
ภายนอกท่ีสนับสนุน หรือเอ้ืออ านวยต่อหน่วยงาน เช่น นโยบายของรัฐบาลท่ีหน่วยงาน อิทธิพล
ทางการเมืองการปกครองของต่างประเทศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาหน่วยงาน 
  4) อุปสรรคหรือขอ้จ ากัด (T) หมายถึง ขอ้บกพร่องจากภายนอกหน่วยงาน 
หรือปัจจยัภายนอกท่ีไม่เอ้ืออ านวยต่อหน่วยงาน เช่น เศรษฐกิจโลกตกต ่า การท าลายส่ิงแวดลอ้ม 
การขดัต่อหลกัสิทธิมนุษยชน  
   ทั้งน้ี เชอร์แมค และแคสชานนา (Chermack and Kasshanna, 2007 อา้งอิงใน 
พสุ เดชะรินทร์ และคณะ 2552: 45) เห็นว่า ยงัมีความคิดท่ีไม่ถูกตอ้งในการใชเ้คร่ืองมือ SWOT Analysis 
ดงัน้ี 
  1) SWOT Analysis มีความหมายด้วยตัวเอง ทั้ งท่ีจริงแล้วข้ึนกับการป้อน
ขอ้มูลเขา้ไปในการวิเคราะห์เท่านั้น หากขอ้มูลไม่เพียงพอหรือไม่ถูกตอ้ง เคร่ืองมือน้ีจะไม่สามารถ
ท าการวิเคราะห์ไดดี้ ดงันั้นการป้อนขอ้มูลจึงตอ้งมากเพียงพอในการวิเคราะห์ 
   2) SWOT Analysis ควรใชก้ารวิเคราะห์ระดบัองคก์ารเท่านั้น ทั้งท่ีเคร่ืองมือน้ี
ควรใชใ้นทุกระดบัขององคก์าร (ระดบัหน่วยงาน) ผูบ้ริหารควรจดัท าเป็นการวิเคราะห์ในทุกระดบั
อยา่งเป็นล าดบัต่อเน่ือง (Series of SWOT Analysis) 
   3) SWOT Analysis เป็นการท าเพื่อคน้หาสภาวะการแข่งขนัหรือจดัท ายทุธศาสตร์ 
ในปัจจุบนัเท่านั้น ทั้ งท่ีเคร่ืองมือน้ีควรใช้ในการมองอนาคต เพื่อการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ี
เหมาะสมกบัองคก์าร 
    4) SWOT Analysis ถูกจดัท าข้ึนโดยมิไดมี้ความสัมพนัธ์กบัยุทธศาสตร์ของ
องคก์ารเลย ทั้งท่ีการก าหนดยทุธศาสตร์แต่ละคร้ังมกัข้ึนอยูก่บัความส าเร็จท่ีแตกต่างกนัของจุดแขง็
และโอกาสท่ีคน้พบ ผูบ้ริหารจึงควรเช่ือมโยงยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดกบัผลท่ีไดจ้าก SWOT Analysis  
   5) SWOT Analysis จดัท าข้ึนโดยขาดการเทียบเคียง (Benchmark) กบัภายนอก 
ท าใหก้ารก าหนดยทุธศาสตร์บางคร้ังไม่สามารถน ามาซ่ึงความสามารถในการแข่งขนัได ้เช่น ขาดขอ้มูล
ในการใหบ้ริการของภาคเอกชนมาเทียบเคียงกบังานบริการภาครัฐ 
   6) SWOT Analysis จัดท า ข้ึ น โดยท าก าร เที ยบ เคี ยง (Benchmark) เฉพ าะ
ภายในประเทศเท่านั้ น แต่ขาดการเทียบเคียงกับโลกภายนอก ท าให้การพฒันางานซ่ึงส่งผลถึง     
การพฒันาประเทศไม่สามารถสร้างความสามารถในการแข่งขนัได ้ 
   องคก์ารสามารถน าผลสรุปการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก โอกาส และ
อุปสรรค การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน จุดแข็ง และจุดอ่อน จากนั้นให้จ  าลองสถานการณ์ 
เรียกวา่การจดัท า TOWS Matrix  ดงัตารางท่ี 2.2 ต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.2  TOWS Matrix     
 

              ภายใน 
    ภายนอก 

จุดแขง็ 
(Strengths) 

จุดอ่อน 
(Weaknesses) 

โอกาส 
(Opportunities) 

SO Strategies 
“Maxi-Maxi” 

ยทุธศาสตร์เชิงรุก 

WO Strategies 
“Mini-Maxi” 
พฒันาภายใน 

อุปสรรค 
(Threats) 

ST Strategies 
“Maxi-Mini” 
สร้างพนัธมิตร 

WT Strategies 
“Mini-Mini” 

ปรับเปล่ียนภายใน 
 

ท่ีมา:  ดดัแปลงจาก TOWS Matrix © 1982 Heinz Weihrich, Ph.D. 
 
   จากนั้นน าผลท่ีไดจ้ากการจดัท าตาราง SWOT Matrix ไปใช้เพื่อทบทวนและ
ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีส าคญั คือ ทบทวนวิสัยทศัน์และพนัธกิจ การก าหนดเป้าหมายเชิง
ยทุธศาสตร์ ระบุประเดน็ส าคญัเชิงยทุธศาสตร์ 
  2.  การวางแผนยุทธศาสตร์  ด้วยการก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ  เป้าหมาย 
ยุทธศาสตร์ และแผนท่ีทางยุทธศาสตร์และตวัช้ีวดั  หลงัจากพิจารณาศึกษาขั้นตอน การวิเคราะห์
สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมทั้ งภายในและภายนอกหน่วยงานซ่ึงเป็นขั้นตอนแรกไปแล้ว 
ขั้นตอนต่อไป คือ  การวางแผนยทุธศาสตร์ ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ซ่ึงจะน าไปใชเ้ป็นแนวทาง
ส าหรับการด าเนินยทุธศาสตร์ดว้ยการแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั หรือการน ายทุธศาสตร์ไป
ปฏิบติัจริงต่อไป 
   2.1 วิสัยทศัน์ หมายถึง ภาพของความส าเร็จของหน่วยงานท่ีหน่วยงานตอ้งการ
จะเป็นหรือปรารถนาใหเ้กิดข้ึนในอนาคต เช่น 5 ปี หรือหมายถึงภาพของหน่วยงานในอนาคต หรือ
เป็นความคาดหวงัของหน่วยงานท่ีตอ้งการจะเป็นในอนาคต หรือเป็นขอ้ความท่ีก าหนดทิศทางของ
พนัธกิจ โดยเป็นสถานภาพอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีหน่วยงานมุ่งหวงัหรือประสงคจ์ะเป็นในอนาคต 
   ลกัษณะของวิสยัทศัน์ท่ีดี ดงัน้ี 
   2.1.1 มีขอบเขต (scope) ของการปฏิบติังาน 
    2.1.2 มีความชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้(implement ability) 
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    2.1.3 เป็นภาพเชิงบวก (positive image) ท่ีทุกคนมุ่งมัน่ศรัทธา 
    2.1.4 สะทอ้นถึงความเป็นเลิศของหน่วยงาน 
    2.1.5 เป็นข้อความใน เชิ งบวก  ป ลุก เร้า (motivating) และดึงดูดใจ 
(inspiring) ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคนของหน่วยงานให้เขา้มามีส่วนร่วม (participation) 
ในการก าหนดวิสยัทศัน์ 
    2.1.6 ค านึงถึงความตอ้งการ (needs) ของผูม้ารับบริการเป็นส าคญั  
    2.1.7 มีความสอดคลอ้งกบัค่านิยม (value) และนโยบายของหน่วยงาน 
    2.1.8 มีความสอดคลอ้งกบัแนวโนม้ในอนาคต 
   2.2  พนัธกิจ  ค  าว่า “พนัธกิจ” แบ่งพิจารณาเป็น 2 ค  า โดยค าว่า “กิจ” หมายถึง 
กิจท่ีหน่วยงานมี ส่วนค าว่า “พนัธะ” หมายถึง ส่ิงท่ีตอ้งท า ดนันั้น ค  าว่า พนัธกิจ จึงหมายถึง ส่ิงท่ี
หน่วยงานจะต้องมีหรือต้องท าตามอ านาจหน้าท่ีให้เกิดข้ึนและประสบผลส าเร็จ หรือบรรลุ
วิสยัทศัน์ในระยะท่ีก าหนด 
   2.3 เป้าหมายหรือเป้าประสงค์ หมายถึง การก าหนดส่ิงหรือผลส าเร็จ หรือ
ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการในอนาคตซ่ึงหน่วยงานจะตอ้งพยายามให้เกิดข้ึน โดยทัว่ไปจะเป็นขอ้ความท่ี
กล่าวอยา่งกวา้ง ๆ ถึงผลลพัธ์ของการปฏิบติังานอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ีหลกัของหน่วยงาน โดยระบุ
กลุ่มเป้าหมายหรือผูรั้บบริการ รวมทั้งผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บไวอ้ยา่งชดัเจนโดยมีความสอดคลอ้ง
กบัพนัธกิจท่ีก าหนดไว ้ หน่วยงานยอ่ยควรมีเป้าหมายของตนเองท่ีชดัเจนและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
     ลกัษณะของเป้าหมายท่ีดี ดงัน้ี 
     2.3.1 ขยายหลกัการ สาระส าคญัท่ีระบุในวิสัยทศัน์/พนัธกิจใหมี้ความเป็น
รูปธรรมมากข้ึน 
     2.3.2  ระบุถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีหน่วยงานตอ้งการจะมอบส่ิงท่ีมีคุณค่าให ้
     2.3.3  ระบุผลประโยชน์ การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนต่อกลุ่มเป้าหมาย 
     2.3.4  ตอ้งเป็นรูปธรรม โดยสามารถแปลงให้เป็นกิจกรรมท่ีง่ายต่อการ
มอบหมายและการกระจายงาน 
     2.3.5  ตอ้งเป็นไปไดใ้นการใชท้รัพยากรและก าลงัคนท่ีมีอยูจ่ริง 
     2.3.6  ตอ้งจดัการกบัเร่ืองต่าง ๆ ไดห้ลายเร่ืองพร้อม ๆ กนัในคราวเดียวกนั 
     2.3.7  ตอ้งเก่ียวขอ้งกบัความอยูร่อดของหน่วยงาน 
   2.4 ยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนดแนวทางหรือวิธีการปฏิบติังานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย โดยทัว่ไปยุทธศาสตร์ไม่ควรเป็นวิธีการปฏิบติังานตามปกติ แต่ควรเป็นแนวทาง
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หรือวิธีการท่ีมีอุบาย กลวิธีท่ีแยบยล (ในเชิงบวก) ส าหรับการปฏิบติังานภายใตข้อ้จ ากดัต่าง ๆ 
ท่ีประกอบดว้ยหลายขั้นตอนท่ีหน่วยงานไดก้ าหนดไวเ้พื่อน าไปสู่การปฏิบติัใหป้ระสบผลส าเร็จ 
   2.5 แผนท่ียุทธศาสตร์ และตวัช้ีวดั แผนท่ีทางยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนภาพ 
หรือแผนภูมิ สรุปภาพยทุธศาสตร์ทั้งหมด โดยแสดงถึงยทุธศาสตร์ของหน่วยงานท่ีมีความสัมพนัธ์
และความเช่ือมโยงแต่ละขั้นตอนของยทุธศาสตร์ น าไปสู่ผลลพัธ์ตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ 
   ส าหรับในการเขียนแผนท่ีทางยทุธศาสตร์เป็นการน าแนวคิดการบริหารท่ี
สอดคลอ้งและเป็นเหตุเป็นผลกนัมาเขียนเป็นแผนภาพแสดงความสัมพนัธ์ของดา้นต่าง ๆ อยา่งเป็น
ขั้นเป็นตอน โดยการเขียนแผนท่ีทางยุทธศาสตร์จะเป็นเสมือนแผนท่ีท่ีคอยน าทางหน่วยงานให้
สามารถปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายยทุธศาสตร์ท่ีไดว้างไวไ้ด ้ทั้งน้ีการเขียนแผนท่ีทางยทุธศาสตร์
อาจน าแนวคิดการบริหารมาเป็นแนวทางในการเขียนไดห้ลากหลาย เช่น การบริหารหน่วยงานแบบ
สมดุล (Balanced Scorecard: BSC) ส่วนการบริหารภาครัฐเป็นหน่วยงานท่ีจัดตั้ ง ข้ึนมิได้มี
วตัถุประสงคใ์นการแสวงหาก าไร มุ่งเน้นให้ความส าคญักบัความส าเร็จในมิติต่างๆ เช่น แนวคิด
การปฏิบติัราชการตามค ารับรอง (Performance Agreement of Agency) ซ่ึงเป็นมาตรการท่ีก าหนด
ข้ึนตามมติของคณะรัฐมนตรีเพื่อให้ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนดมาตรการในการก ากับ ดูแล และ
ควบคุมการปฏิบติังานของหน่วยราชการใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยมีกรอบการปฏิบติัใน
การจดัท าค  ารับรองการปฏิบติัราชการไดแ้ก่ (1) ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ (2) คุณภาพ
การใหบ้ริการ (3) ประสิทธิภาพตามแผนปฏิบติัราชการ (4) การพฒันาหน่วยงาน 
  3.  การด าเนินยุทธศาสตร์ด้วยการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ  
   เป็นขั้นตอนต่อจากการวางแผนยทุธศาสตร์ดว้ยการก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
เป้าหมาย ยทุธศาสตร์ แผนท่ีทางยทุธศาสตร์ และตวัช้ีวดั  ซ่ึงการแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั
หรือการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั แบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
        3.1 ขั้นตอนการน าวิสัยทศัน์ไปปฏิบติัจริง เป็นการน าวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน
มาประชาสัมพนัธ์ให้ผูบ้ริหาร บุคลากรทุกระดบั และประชาชนไดท้ราบและเขา้ใจอยา่งชดัเจน ซ่ึง
ในเวลาเดียวกนั ผูบ้ริหารและบุคลากรทุกระดบัควรท าความเขา้ใจวิสยัทศัน์ของหน่วยงานใหช้ดัเจน
วา่หมายความวา่อะไร รวมทั้งปฏิบติัตามวิสยัทศัน์นั้นอยา่งเคร่งครัด 
   3.2 ขั้นตอนการน าพนัธกิจไปปฏิบติัจริง  เป็นการน าขอ้มูลหรือขอ้ความท่ีเป็น
พนัธกิจไปเผยแพร่ หรือประชาสัมพนัธ์เพื่อให้ผูบ้ริหารและบุคลากรทุกระดบัเขา้ใจ และยึดถือ
ปฏิบัติอย่างจริงจัง ถือเป็นการเน้นย  ้าและการเผยแพร่หน้าท่ีตามท่ีระบุไวใ้นกฎหมายหรือกฎ 
ระเบียบท่ีหน่วยงานและบุคลากรของหน่วยงานจะตอ้งยดึถือปฏิบติั 
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   3.3 ขั้นตอนการน าเป้าหมายไปปฏิบติัจริง  เป็นการน าขอ้มูลหรือขอ้ความท่ี
เป็นยทุธศาสตร์ไปเผยแพร่ หรือประชาสมัพนัธ์เพื่อใหผู้บ้ริหาร และบุคลากรทุกระดบัไดเ้ขา้ใจ และ
ยดึถือปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั 
   3.4 ขั้นตอนการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติัจริง  เป็นการน าขอ้มูลหรือขอ้ความท่ี
เป็นยทุธศาสตร์ไปเผยแพร่ หรือประชาสมัพนัธ์เพื่อใหผู้บ้ริหาร และบุคลากรทุกระดบัไดเ้ขา้ใจ และ
ยดึถือปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั โดยการประชาสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน และในระบบเครือข่าย 
ของหน่วยงานอยา่งชดัเจนและเขา้ใจง่ายดว้ย 
   3.5 ขั้นตอนการน าแผนท่ีทางยทุธศาสตร์และตวัช้ีวดัไปปฏิบติัจริง เป็นการน า
ขอ้มูลหรือขอ้ความท่ีเป็นแผนท่ีทางยุทธศาสตร์ และตวัช้ีวดัไปเผยแพร่หรือประชาสัมพนัธ์เพื่อให้
ผูบ้ริหาร และบุคลากรทุกระดบัไดเ้ขา้ใจ และยึดถือปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั โดยอาจจดัท าเป็น
เอกสาร คู่มือ หรือแนวทางการบริหารยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน รวมทั้งเผยแพร่ต่อประชาชน 
โดยสามารถใชเ้อกสารดงักล่าวในการเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงาน รวมทั้งใชติ้ดตามและ
ตรวจสอบการปฏิบติังานของหน่วยงาน ตามท่ีบญัญติัไวใ้นรัฐธรรมนูญ 
        4.   การควบคุมและการประเมินผลยุทธศาสตร์  แบ่งเป็น 5 หวัขอ้ ดงัน้ี 
   4.1 การควบคุมและการประเมินผลยุทธศาสตร์ ในระหว่างท่ีผูบ้ริหารหรือ 
บุคลากรน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติตามกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ ในแต่ละช่วงเวลาเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีจะตอ้งมีการควบคุมและการประเมินผล เช่น การก าหนดให้ผูบ้ริหารหรือบุคลากรจดัท า
รายงานผลการปฏิบติังาน และตอ้งมีการควบคุม ก ากบั ติดตาม ความกา้วหนา้ของการปฏิบติังาน ซ่ึง 
ควรจดัให้มีการประเมินผลส าเร็จของการบริหารยุทธศาสตร์เป็นระยะๆ ทุก 3-5 ปี เพื่อเป็นขอ้มูล
ยอ้นกลบัส าหรับการปรับปรุงแกไ้ขต่อไป ทั้งน้ี ในการประเมินผลทุกคร้ังจะตอ้งประเมินผลดว้ย
การวดัหรือตวัช้ีวดัท่ีเช่ือถือได ้(Objective) โดยน าตวัช้ีวดัผลส าเร็จ (KPI) ของการปฏิบติังานของ
หน่วยงาน และบุคลากรมาใชใ้นการควบคุมและการตรวจสอบการบริหารยทุธศาสตร์ 
        4.2 ขอบเขตการควบคุมและการประเมินผลยุทธศาสตร์  ส่วนใหญ่เป็น           
การตรวจสอบผลการปฏิบติังานของหน่วยงานหรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐว่าเป็นไปตามตวัช้ีวดัตามท่ีได้
ก าหนดไวใ้นขั้นตอนของการท าแผนท่ียุทธศาสตร์ หรือสอดคลอ้งกับวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และ
เป้าหมายของหน่วยงานหรือไม่ โดยตวัช้ีวดัก าหนดมาจากส านักงาน ก.พ.ร. และในขั้นตอนของ  
การท าแผนท่ีทางยุทธศาสตร์ได้ก าหนดให้มีการระบุตวัช้ีวดัดังกล่าวไวแ้ลว้ เพื่อจะได้น ามาใช้
ส าหรับการควบคุมและการประเมินผล   
   4.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการควบคุมและการประเมินผลการบริหารยุทธศาสตร์   
หมายถึง (1) ตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน (2) ตวัช้ีวดัการปฏิบติังานตามท่ีระบุไวใ้นการท าแผนท่ียทุธศาสตร์ 
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(3) ตวัช้ีวดัการปฏิบติังานตามตวัแบบ เช่น การบริหารหน่วยงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
หรือการปฏิบติัราชการตามค ารับรอง (Performance Agreement of Agency)  
   4.4 กระบวนการควบคุมและการประเมินผลยุทธศาสตร์ เป็นกระบวนการใน 
การควบคุม ติดตาม วัดผล และประเมินผลกระบวนการยุทธศาสตร์ดังกล่าวว่าบรรลุตาม
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีหน่วยงานไดก้ าหนดไว ้หรือไม่ เพียงใด  
   4.5 ลกัษณะการควบคุมและการประเมินผลยุทธศาสตร์ แบ่งเป็น 3 ลกัษณะ 
ดงัน้ี 
    4.5.1 การติดตามผลการด าเนินงาน (Track Status) เป็นเคร่ืองมือส าคญั
ของผูบ้ริหารท่ีจะสร้างความมัน่ใจไดว้า่การปฏิบติังานของหน่วยงานเป็นไปในทิศทางท่ีถูกตอ้งและ
สามารถสร้างผลงานท่ีสอดคลอ้งตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ ซ่ึงช่วยให้ผูบ้ริหารทราบขอ้มูลท่ีเป็น 
ตัวบ่งช้ีปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน เพื่อเป็นข้อมูลในการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ให้สอดรับกับ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป การติดตามการด าเนินงานน้ีรวมถึง การรวบรวมขอ้มูลผลการ
ด าเนินงานในแต่ละช่วงเวลาของกิจกรรม แผนงานและโครงการต่างๆ ตามตวัช้ีวดัท่ีก าหนดไวใ้น
แผนปฏิบติังานประจ าปี 
    4.5.2 การายงานความกา้วหนา้ (Communicate Progress) โดยผูมี้หนา้ท่ีใน
การควบคุม ติดตาม และการประเมินผลจะตอ้งจดัรายงานสรุปเสนอต่อผูบ้ริหารเพื่อให้รับทราบ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเป็นระยะ รวมทั้ งควรส่งข้อมูลยอ้นกลับให้แก่ผูป้ฏิบัติงานท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อช่วยใหผู้รั้บผดิชอบแต่ละระดบัด าเนินการปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตาม
แนวทางท่ีเหมาะสม  
    4.5.3 การวดัและการประเมินผล (Measurement and Evaluation) แบ่งเป็น 
3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ (1) การเกบ็รวบรวมขอ้มูล (2) การวิเคราะห์และประเมินผลขอ้มูล (3) การน าเสนอ
ผลการประเมิน ซ่ึงเป็นการประเมินผลส าเร็จของการปฏิบติังานตามแผนในแต่ละรอบเวลาท่ีก าหนด 
โดยผลท่ีไดจ้ากการประเมินจะเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวางแผนยทุธศาสตร์ในรอบเวลาต่อไป  
 

4.  ยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ (ทอ.) พ.ศ.2551-2562 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2557) 
 
 ยทุธศาสตร์ ทอ.ใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดทิศทางของ ทอ. ซ่ึงอยูภ่ายใตย้ทุธศาสตร์
การป้องกันประเทศ กระทรวงกลาโหม  และนโยบายความมั่นคงแห่งชาติ โดย ทอ.จะต้องปรับ
บทบาทหน้าท่ีให้สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์ปัจจุบนัและในอนาคตไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยท า
การปรับปรุงโครงสร้างองคก์าร การพฒันาศกัยภาพของก าลงัพลใหเ้ป็นสถาบนัแห่งองคค์วามรู้ท่ีใช้
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เทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยยึดผลประโยชน์และความมั่นคงแห่งชาติเป็นหลัก  รวมทั้ งมีความ
สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (ฉบับท่ี 11) พ.ศ.2555-2559 ในส่วนท่ี
กองทพัสามารถสนบัสนุนงานเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาประเทศ เช่น การสร้างความพร้อมในการเขา้สู่
ประชาคมอาเซียน เป็นตน้  
 4.1  วิสัยทัศน์  กองทพัอากาศมุ่งหวงัพฒันาสู่ “กองทพัอากาศชั้นน าในภูมิภาค 
(One of the Best Air Forces in ASEAN)” หรืออีกนัยหน่ึง คือ เป็นกองทพัอากาศท่ีมีขีดความสามารถ
ในทุกมิติอยูใ่นระดบั 1 ใน 3 ของภูมิภาคอาเซียน บนพื้นฐานของการพึ่งพาตนเอง 
 4.2  พนัธกจิ   
  4.2.1 เตรียมความพร้อมเพื่อปฏิบติัภารกิจภายใต ้การจดัโครงสร้างก าลงัรบและ
ส่วนสนับสนุน ภายใตก้ารบริหารจดัการ การฝึกอบรม การพฒันาก าลงัพล และการจดัหาอาวุธ
ยทุโธปกรณ์ ใหส้ามารถท่ีจะวางก าลงัหน่วยปฏิบติัการในระดบัต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ  
  4.2.2 ใชก้ าลงัทางอากาศในยามปกติ เช่น การเฝ้าตรวจระวงัภยัทางอากาศ ในยาม
สงครามกพ็ร้อมท่ีจะใชก้ าลงัทางอากาศในการป้องกนัประเทศ การพิทกัษผ์ลประโยชน์แห่งชาติ และ
การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในทุกระดบั 
 4.3  ประเด็นยุทธศาสตร์ 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พิทกัษรั์กษาและเทิดทูนสถาบนัพระมหากษตัริย ์
  ยทุธศาสตร์ท่ี 2 เสริมสร้างสมรรถนะและความพร้อมในการป้องกนัประเทศ 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 3 รักษาความมัน่คงของรัฐ 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 4 รักษาผลประโยชน์แห่งชาติ 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 5 สนบัสนุนการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์การพฒันาประเทศของรัฐบาล 
  ยทุธศาสตร์กองทพัอากาศดงักล่าว ใชเ้ป็นกรอบและแนวทางปฏิบติัให้หน่วยข้ึน
ตรงน าไปปฏิบติัในลกัษณะบูรณาการ โดยจดัท าเป็นแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยหรือแผนปฏิบติั
ราชการรองรับซ่ึงตอ้งมีการก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการด าเนินงานใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน 

  
5.  ข้อมูลพืน้ฐานของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
 
 กรมยุทธศึกษาทหารอากาศเป็นหน่วยข้ึนตรงของกองทพัอากาศ จดัตั้งข้ึนเม่ือปี พ.ศ.2491 
มีวิวฒันาการมาจาก “แผนกโรงเรียน” ในกรมเสนาธิการของกองทพัอากาศ มีพลอากาศโท 
หลวงเชิดวุฒากาศ เป็นเจา้กรมคนแรก ซ่ึงขณะนั้นไดมี้การขยายก าลงัโดยโอนโรงเรียนต่าง  ๆท่ีเคยข้ึนกบั
หน่วยอ่ืนเขา้มารวมกนัและตั้งข้ึนใหม่บา้ง เพื่อให้การศึกษาทุกประเภทในกองทพัอากาศมารวมอยู่
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กบักรมยทุธศึกษาทหารอากาศ โดยเป็นหน่วยข้ึนตรงต่อผูบ้ญัชาการ และเทียบชั้นกองพลบิน ซ่ึงจาก
การเปล่ียนแปลงคร้ังน้ีเป็นการปฏิรูปหน่วยงานค่อนขา้งใหญ่ท่ีมีปัญหาความยุง่ยากหลายประการ  
อยา่งไรก็ตามการปรับปรุงและพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศไดมี้ข้ึนอีกหลายคร้ัง
ในเวลาต่อมา เพื่อใหท้นักบัการพฒันากองทพัและสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
 5.1  ภารกจิ 
  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศมีหน้าท่ีในการวางแผนการปฏิบัติ อ านวยการ 
ประสานงาน ก ากับการ และด าเนินการเก่ียวกับการศึกษา และการฝึกอบรมแก่ก าลังพลของ
กองทพัอากาศตามท่ีก าหนด และการอนุศาสนาจารย ์รวมทั้งตรวจตรากิจการในสายวิทยาการ ดา้น
การศึกษา การฝึก และการอนุศาสนาจารย ์มีเจา้กรมกรมยทุธศึกษาทหารอากาศเป็นผูบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบ 
 5.2  โครงสร้าง และอ านาจหน้าที่   กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ประกอบดว้ยหน่วยงานต่าง ๆ  
ดงัน้ี 
  5.2.1 กองบัญชำกำร เป็นหน่วยบริหารจัดการและปกครองบังคับบัญชาของ
เจา้กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ รวมทั้งอ านวยการ ประสานงาน ควบคุม ก ากบัการ และด าเนินการ
ใหเ้ป็นไปตามภารกิจของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
  5.2.2 วิทยำลัยกำรทัพอำกำศ  มีหนา้ท่ีใหก้ารศึกษาและฝึกอบรมนายทหารสัญญา
บัตรของกองทัพอากาศในระดับยุทธศาสตร์ ยุทธการ การบริหารจัดการ และการอ านวยการ
ระดบัสูง มีผูบ้ญัชาการวิทยาลยัการทพัอากาศเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
  5.2.3 โรงเรียนเสนำธิกำรทหำรอำกำศ  มีหน้าท่ีให้การศึกษาและฝึกอบรม
นายทหารสัญญาบตัรของกองทพัอากาศในระดบัยทุธการ งานเสนาธิการกิจ และการบริหารจดัการ 
มีผูบ้ญัชาการโรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
  5.2.4 โรงเรียนนำยทหำรอำกำศอำวุโส  มีหน้าท่ีให้การศึกษาและฝึกอบรม
นายทหารสัญญาบตัรของกองทพัอากาศ ในด้านการอ านวยการ และการบริหารจดัการส าหรับ      
การปฏิบติังาน มีผูอ้  านวยการโรงเรียนนายทหารอากาศอาวุโสเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
  5.2.5 โรงเรียนนำยทหำรช้ันผู้ บังคับฝูง มีหน้าท่ีให้การศึกษาและฝึกอบรม
นายทหารสัญญาบัตรของกองทัพอากาศในระดับยุทธวิธี ความเป็นผูน้ า การอ านวยการ และ       
การบริหารจดัการส าหรับการปฏิบติังาน มีผูอ้  านวยการโรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัฝงูเป็นผูบ้งัคบั 
บญัชารับผดิชอบ 
  5.2.6 โรงเรียนนำยทหำรช้ันผู้บังคับหมวด มีหน้าท่ีให้การศึกษาและฝึกอบรม
บุคคล ซ่ึงไดผ้่านการคดัเลือกให้เล่ือนฐานะ หรือบรรจุเป็นนายทหารสัญญาบตัรในระดบัยุทธวิธี 
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การน าหน่วย และการบงัคบับญัชาส าหรับการปฏิบติังานในระดับผูบ้งัคบัหมวด มีผูอ้  านวยการ
โรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัหมวดเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
  5.2.7 โรงเรียนจ่ำอำกำศ มีหนา้ท่ีให้การศึกษาและฝึกอบรมนกัเรียนจ่าอากาศ มีผู ้
บงัคบัการโรงเรียนจ่าอากาศเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
  5.2.8 โรงเรียนนำยทหำรช้ันประทวน มีหน้าท่ีให้การศึกษาและฝึกอบรม
นายทหารประทวน และผูซ่ึ้งได้รับการบรรจุเป็นนายทหารประทวน ด้านการทหาร ส าหรับ        
การปฏิบติังานในระดบัผูป้ฏิบติั มีผูอ้  านวยการโรงเรียนนายทหารชั้นประทวนเป็นผูบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบ 
  5.2.9 โรงเรียนค รูทหำร  มีหน้ า ท่ี ให้ ก ารศึกษาและฝึกอบรมข้าราชการ
กองทัพอากาศท่ีมีหน้าท่ีสอนหรือบริหารการศึกษา มีผู ้อ  านวยการโรงเรียนครูทหารเป็น
ผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ 
  5.2.10 ศูนย์ภำษำ มีหน้าท่ีให้การศึกษาและฝึกอบรมภาษาต่างประเทศแก่ก าลงัพล
กองทพัอากาศ และตามท่ีกองทพัอากาศก าหนด มีผูอ้  านวยการศูนยภ์าษาเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
  5.2.11 ศูนย์ทดสอบบุคคล มีหนา้ท่ีทดสอบความถนดับุคคลของกองทพัอากาศ  
และตามท่ีกองทพัอากาศก าหนด มีผูอ้  านวยการศูนยท์ดสอบบุคคลเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ 
  5.2.12 กองอนุศำสนำจำรย์ มีหน้าท่ีอบรมศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และ
วฒันธรรม แก่ขา้ราชการทหาร นักเรียนทหาร ทหารกองประจ าการ ลูกจา้ง และพนักงานราชการ
ของกองทพัอากาศ มีผูอ้  านวยการกอง กองอนุศาสนาจารย ์เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
  5.2.13 กองวิทยบริกำร มีหน้าท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการบริการส่ือทางการศึกษา 
โสตทศันูปกรณ์ กิจการห้องสมุด เพื่อสนับสนุนสถานศึกษาในกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ และ
หน่วยงานของกองทพัอากาศ มีหวัหนา้กอง กองวิทยบริการ เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
  5.2.14 กองบริกำร มีหนา้ท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการบริการเพื่อสนบัสนุนการปฏิบติั
ภารกิจของหน่วยภายในของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ มีหัวหน้ากอง กองบริการ เป็น
ผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
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ภาพท่ี 2.8 โครงสร้างกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
 

ท่ีมา:  กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ (2558) 
 
 5.3 วิสัยทัศน์ เป็น “องคก์รการศึกษาเพื่อพฒันาก าลงัพลให้เป็นทหารอากาศชั้นน าใน
ภูมิภาคอาเซียน” (Develop RTAF Personnel to be One of the Best Airmen in ASEAN) 
 5.4 พนัธกจิ 
  5.4.1 ให้การฝึกศึกษาและอบรมเก่ียวกับยุทธศาสตร์การป้องกันประเทศของ
กระทรวงกลาโหม นโยบายกระทรวงกลาโหม และ การเพิ่มสมรรถนะก าลงัพลของกองทพัอากาศ
ให้มีความรู้ ความสามารถ คุณธรรมและจริยธรรม สอดคลอ้งต่อการปฏิบติัภารกิจ และตอบสนอง
ทิศทางการด าเนินงานของกองทพัอากาศ 
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  5.4.2 ด าเนินการเก่ียวกบั 
   1)  ผลิตและพฒันาก าลงัพลท่ีมีความสามารถรองรับแผนเตรียมและใชก้ าลงั 
    2)  จดัท าแผนงาน โครงการ และงบประมาณของ ยศ.ทอ. 
     3)  หลักสูตรและแนวสอนด้านการศึกษาและการฝึกอบรมของสถาบัน 
การศึกษาใน ยศ.ทอ. 
    4)  การศึกษาและการฝึกอบรมของสถาบนัการศึกษาใน ยศ.ทอ.  
     5)  วิเคราะห์และประเมินผลการศึกษาและการฝึกอบรม รวมทั้ งติดตาม
ผลสมัฤทธ์ิทางการศึกษาและการฝึกอบรม 
     6)  วิจยั พฒันาการฝึกศึกษา และวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง 
     7)  การประกันคุณภาพการศึกษาและก าหนดมาตรฐานการศึกษาของ
สถาบนัการศึกษาใน ยศ.ทอ. 
    8)  พฒันาบุคลากรทางการศึกษาใหเ้หมาะสมกบัสถานศึกษาของ ยศ.ทอ. 
     9)  การอนุศาสนาจารย ์การอบรมคุณธรรมและจริยธรรมก าลงัพลของ ทอ. 
     10)  เตรียมความพร้อมดา้นภาษาต่างประเทศแก่ก าลงัพลของทอ. 
     11)  ทดสอบความถนดับุคคล และวิภาววิสัย 
     12)  จดัท าต ารา คู่มือ แนวสอน และเอกสารประกอบการสอนของสถาบนั 
การศึกษาใน ยศ.ทอ. 
    13)  สนบัสนุนอุปกรณ์ และเทคโนโลยทีางการศึกษาแก่สถานศึกษาใน ยศ.ทอ. 
     14)  การหอ้งสมุด 
  5.4.3 ประสานการปฏิบติัและร่วมมือทางวิชาการกบัหน่วยงานและสถานศึกษา
ภายในและภายนอกกองทพัอากาศเก่ียวกบั 
   1)  การสนบัสนุนบุคลากรทางการศึกษา 
     2)  การใหบ้ริการทางวิชาการ 
     3)  การวิจยัและการใหก้ารศึกษาทางทหาร 
  5.4.4 บริหารจดัการในฐานะหัวหน้าสายวิทยาการด้านการศึกษา การฝึก และ       
การอนุศาสนาจารยเ์ก่ียวกบั 
   1)  การจดัการความรู้ 
   2)  การบริหารการฝึกศึกษา 
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   3)   การบ ริห ารก าลั งพล  จ าพวกทหารการศึ กษาและการฝึ ก  และ
อนุศาสนาจารย ์ 
 5.5  ประเด็นกลยุทธ์  พฒันาก าลงัพลใหมี้คุณภาพ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมืออาชีพ
และมีความพร้อมในการปฏิบตัิภารกิจของ ยศ.ทอ. ซ่ึงรองรับกับยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ 
ในยุทธศาสตร์ท่ี 2  การเสริมสร้างสมรรถนะและความพร้อมในการป้องกนัประเทศ และในกลยุทธ์ท่ี 2.6  
พฒันาศกัยภาพก าลงัพลและระบบวิชาชีพทางทหารใหมี้ความทนัสมยัและมีคุณภาพ     
  

6.  งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาในเร่ืองการพฒันาองคก์ารของ
องคก์ารต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาและไดท้ าการศึกษาเพิ่มเติมในประเดน็อ่ืน ๆ ดงัน้ี 
 พรทิพย ์รักบุรี (2546) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมใน
การพฒันาองคก์าร: ศึกษาเฉพาะกรณีส านกัหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามค าแหง” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
(1) ศึกษาการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพัฒนาส านักหอสมุดกลาง (2) ศึกษาปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันา ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัเก่ียวกบัการท างาน  
ผลการวิจยัพบว่า  (1) บุคลากรส่วนใหญ่มีส่วนร่วมในการพฒันาองค์การดา้นการตั้งใจท่ีจะร่วม
พฒันา และดา้นการร่วมในการแกปั้ญหาขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์การด้านการตั้ งใจท่ีจะร่วมพัฒนา ได้แก่ 
สถานภาพสมรส และอายงุาน (3) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันา
องคก์ารดา้นการร่วมในการแกปั้ญหาขององคก์าร ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส และต าแหน่งงาน (4) 
ปัจจยัเก่ียวกบัการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ารดา้นการตั้งใจท่ีจะ
ร่วมพัฒนา ได้แก่ ความรู้ในงานท่ีปฏิบัติ สัมพันธภาพกับผู ้บังคับบัญชา (5) ปัจจัยเก่ียวกับ           
การท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ารดา้นการร่วมในการแกปั้ญหา
ขององคก์าร ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
 ด ารงค์ กันธิมูล (2549) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “การพฒันาองค์การของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาถึงสภาพการใช้
กระบวนการพฒันาองคก์ารของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
(2) ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาองคก์ารของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการพฒันา
องค์การระดับปานกลาง และในรอบ 3-5 ปี ท่ีผ่านมา มีการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างการ
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บริหารงานมากท่ีสุด ในการเปล่ียนแปลงนั้นประสบความส าเร็จเป็นบางส่วน และส่วนมากมาจาก
โรงเรียนด าเนินการเอง โดยเร่ิมจากความร่วมมือของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงเกิดจากการตระหนกัรับรู้
ปัญหาของโรงเรียนร่วมกนั  สภาพการใชก้ระบวนการพฒันาองคก์ารทั้ง 5 ขั้นตอน ในภาพรวม
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มีการปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ
มากท่ีสุด ยกเวน้ในขั้นการรวบรวมขอ้มูลและวินิจฉัยปัญหา และขั้นการด าเนินการตามแผนเพื่อ  
การเปล่ียนแปลงองคก์ารซ่ึงมีการปฏิบติัเป็นบางคร้ัง  
 นวินดา อศัวพรรณราย (2549) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “กลยุทธ์การพฒันาองคก์ารสู่ความ
เป็นเลิศของส านกับริการวิชาการ มหาวิทยาลยับูรพา” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาจุดเด่นและส่ิงท่ี
ควรปรับปรุงของส านักบริการวิชาการ ทางด้านคน เงิน เคร่ืองจกัร วิธีปฏิบติัการ (2) เพื่อศึกษาการ
บริหารเชิงกลยทุธ์ท่ีใชใ้นส านกับริการวิชาการ  ผลการวิจยัพบวา่ จุดเด่นและส่ิงท่ีควรปรับปรุงดา้นคน 
เงิน เคร่ืองจกัร วิธีการปฏิบติัการของผูบ้ริหารท่ีมหาวิทยาลยัมอบหมายมานั้น มีความสอดคลอ้ง
สัมพนัธ์กนัโดยบุคลากรมีส่วนร่วมในการการวางนโยบาย วางกลยุทธ์ การก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
ปรัชญา วตัถุประสงค ์รวมถึงการน านโยบาย  กลยุทธ์ไปปฏิบติั พร้อมทั้งมีการประเมินผลเชิงกลยทุธ์ 
นโยบายด้านการเงินและแผนการจดัซ้ือจดัจา้งท่ีชัดเจน ในการจดัซ้ือวสัดุ อุปกรณ์ แต่ขาดการ
ติดตามงานและการตรวจประเมินวสัดุ อุปกรณ์ดา้นวิธีปฏิบติัการพบจุดเด่นดา้นการบริหารงาน ดา้น
ยทุธศาสตร์ ดา้นการพฒันาการด าเนินงาน ดา้นกิจกรรม/โครงการบริการวิชาการ ดา้นภาพลกัษณ์ 
และส่ิงท่ีควรปรับปรุงดา้นการบริหารงาน ดา้นการด าเนินงาน ดา้นพนัธกิจ ดา้นการบริหารจดัการ
โครงการบริการวิชาการ ดา้นการเช่ือมโยงกบัแหล่งวิชาการในมหาวิทยาลยั และศึกษาการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ท่ีใชใ้นส านักบริการวิชาการ พบว่าส านักบริการวิชาการใชก้ลยุทธ์เชิงการบริหารแบบ
บริหารทัว่ทั้งองคก์าร ดว้ยวงจร PDCA สอดคลอ้งกนัมีผลกระทบต่อบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย การน านโยบายไปปฏิบติัโดยการสั่งการท่ีชดัเจน การประเมินผลเชิงกลยุทธ์เพื่อ
น ามาปรับใชใ้น การปฏิบติังาน ตลอดจนมีวิธีการปรับแผนเพื่อให้การด าเนินงานลุล่วงไปดว้ยดี 
ขอ้จ ากดัของกลยทุธ์ คือ บุคลากรไม่เพียงพอ และขาดงบประมาณเพื่อการพฒันาองคก์าร 
 ณฐัสิมา บุญเรือง (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “การวินิจฉยัปัญหาในการพฒันาองคก์ารของ
ส านักงานศาลยุติธรรมประจ าภาค  5”  มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) วิเคราะห์และวินิจฉัยปัญหาในการ
ปฏิบติังานของส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 5  (2) ศึกษาความคิดเห็นและทศันคติของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานในด้านต่างๆ  (3) เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาองค์การของส านักศาลยุติธรรม
ประจ าภาค  5 ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัญหาในการปฏิบตัิงานของส านักศาลยุติธรรมประจ า
ภาค 5 ทุกๆ ดา้น มีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งดา้นวฒันธรรมองคก์าร การจดัการองคก์าร ภาวะ
ผูน้ า การติดต่อส่ือสาร โครงสร้างพ้ืนฐาน และการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ส่วนความคิดเห็นและ
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ทศันคติของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อแนวทางการปฏิบติังาน พบวา่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบั
แนวทางด้านการวางแผน  ด้านการบริหารงบประมาณ  ดา้นการวินิจฉัยสั่งการ ด้านการบริหารงาน
บุคคล ดา้นการประสานงาน ดา้นการเสนอรายงาน และการจดัการองคก์รในระดบัมาก 
 กลัยาณี บุรานนท์ (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารของ
ฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน)”  มีวตัถุประสงคส์ าคญัเพื่อ (1) ศึกษาการด าเนินงาน
การพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง (2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารโดยจ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล (3) ศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง  ผลการวิจยัพบว่า 
(1) การด าเนินงานการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง ทั้ง 3 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง (2) การเปรียบเทียบ
การด าเนินงานการพฒันาองคก์ารพบว่า พนักงานท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการด าเนินงาน
การพฒันาองค์การแตกต่างกนั (3) ปัญหาในการพฒันาองค์การมี 3 ประการ ไดแ้ก่ (1) การมอบ
นโยบายแก่พนกังานระดบัปฏิบติังานไม่ทัว่ถึง (2) การจดัฝึกอบรมพนกังานฝ่ายช่างไม่เพียงพอต่อ
ความตอ้งการของพนักงาน (3) ฝ่ายช่างขาดการประสานงานระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในองคก์ร 
ส าหรับขอ้เสนอแนะในการพฒันาองคก์ารของฝ่ายช่าง ไดแ้ก่ (1) ฝ่ายช่างควรก าหนดนโยบายให้
เหมาะสม เพื่อให้พนักงานเขา้ใจและสามารถน าไปปฏิบติัได้จริง (2) ฝ่ายช่างควรจดัการอบรม
ความรู้แก่บุคลากรให้ทัว่ถึงและเร่ืองท่ีอบรมสามารถน ามาใช้กบัการปฏิบติังาน (3) ฝ่ายช่างควร
จดัหาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ของช่างใหมี้ประสิทธิภาพ เพียงพอและทนัสมยั 
 มนัสนันท์ วงศ์แก้วธนพตั (2553) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง “ความคิดเห็นของขา้ราชการ
ต ารวจต่อการพฒันาองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ”  มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาระดับ  
ความคิดเห็นของขา้ราชการต ารวจต่อการพฒันาองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ (2) เปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของขา้ราชการต ารวจต่อการพฒันาองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล  ผลการศึกษา พบว่า ขา้ราชการต ารวจของโรงพยาบาลต ารวจ มีระดบัความคิดเห็นต่อ
การพฒันาองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดบัการศึกษาและชั้นยศ 
ต่างกนัมีความความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วน อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน ฝ่าย/กลุ่มงานท่ีสังกดั และรายไดต่้อเดือน
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 วชัรพงศ ์ข  าวิไล (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาองคก์ารตามแนวทางการพฒันา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ศึกษากรณี: การพัฒนาคุณภาพระบบการน าองค์การของ
กองทพัเรือ”  มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการจดัการคุณภาพและเกณฑ์รางวลั
คุณภาพแห่งชาติ รวมทั้งการน าแนวคิดดงักล่าวมาใชใ้นการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ
ในประเทศไทย (2) วิเคราะห์เกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐและองคป์ระกอบส าคญัของ
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องคก์ารกองทพัเรือ และจดัท าเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของกองทพัเรือ (3) วิเคราะห์
ความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบขององค์การกองทัพเรือในปัจจุบันกับเกณฑ์คุณภาพ          
การบริหารจดัการภาครัฐในกลุ่มการน าองคก์ารของกองทพัเรือ (4) เสนอแนะแนวทางการพฒันา
องคก์ารกองทพัเรือตามองคป์ระกอบส าคญัขององคก์ารกองทพัเรือท่ีเก่ียวขอ้งกบัการน าองคก์ารให้
เป็นไปตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  ผลการศึกษาพบว่า องคป์ระกอบขององคก์าร
กองทัพ เรือท่ี มีความสอดคล้องกับ เกณฑ์ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมากท่ีสุด คือ 
องคป์ระกอบดา้นโครงสร้าง ส่วนองคป์ระกอบท่ีมีความสอดคลอ้งกบัเกณฑ์คุณภาพการบริหาร 
การจดัการภาครัฐนอ้ยท่ีสุด คือ องคป์ระกอบดา้นส่ิงจูงใจ ทั้งน้ี มีขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันา
องคก์ารท่ีส าคญั ไดแ้ก่ เร่งทบทวนบทบาทหนา้ท่ีของคณะกรรมการ/คณะท างานท่ีจดัตั้งข้ึนรองรับ
ภาระงานการพฒันาระบบราชการและการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐในปัจจุบนัว่ามี
ความซ ้ าซ้อนกันหรือไม่ และจดัระบบการท างานใหม่ รวมทั้ งขยายขอบเขตอ านาจ โดยเฉพาะ
อ านาจในการตรวจสอบและประเมินผล ซ่ึงจะต้องพิจารณาให้เกิดความสอดคล้องกับกลไก        
การตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานของกองทัพเรือท่ีมีอยู่ เดิม ตลอดจนผลักดัน
คณะกรรมการ/คณะท างานใหถ่้ายทอดแผนงานในส่วนความรับผดิชอบลงสู่การปฏิบติัใหบ้งัเกิดผล
อย่างเป็นรูปธรรม รวมถึงพัฒนาองค์ความรู้ของคณะกรรมการ/คณะท างานให้มีความรู้และ      
ความเขา้ใจท่ีเพียงพอต่อการด าเนินงาน ควบคู่ไปกบัการพฒันาองคค์วามรู้ให้กบัก าลงัพลในระดบั
ปฏิบติัการ เพื่อเป็นแรงส่งให้กระบวนการท างานทั้งระดบัล่างและระดับบนสามารถขบัเคล่ือน   
การด าเนินงานไดอ้ยา่งเก้ือกลูกนั และพิจารณาน าหลกัการจดัการกระบวนการมาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิด
ประโยชน์กับระบบการท างานของกองทัพเรือ โดยเฉพาะกระบวนการท่ีสร้างคุณค่าและ
กระบวนการสนับสนุนท่ีส าคญัตามระบบงานหลักของกองทัพเรือ และเน้นการพัฒนาระบบ
แรงจูงใจตามระบบงานปกติใหมี้การเช่ือมโยงกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของกองทพัเรือ
ท่ีสามารถลงถึงรายบุคคลเพื่อลดการใชดุ้ลยพินิจ ตลอดจนสร้างความเช่ือมโยงกบัแผนยทุธศาสตร์
กองทพัเรือซ่ึงเป็นกลยทุธ์ระดบับน ทั้งน้ีเพื่อใหเ้กิดระบบการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งใหร้ะบบการจดัสรรเงินรางวลัและส่ิงจูงใจมีประสิทธิภาพตามไปดว้ย  
 ชัยณรงค์ กิจรุ่งโรจน์ เจริญ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาองค์การ ศูนย์
อ  านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต ้และกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายในภาค 4 ส่วนหนา้” 
มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาทศันคติของเจา้หน้าท่ีขององค์การท่ีมีต่อการปฏิบติังาน (2) ศึกษา
ปัญหาในการปฏิบติังานของ ศอ.บต.และ กอ.รมน.ภาค 4 ส่วนหนา้  ผลการวิจยัพบว่า สภาพปัญหา
ขององคก์ารในภาพรวมทุกๆ ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง เจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานเห็นดว้ยกบัแนว
ทางการปฏิบติังานท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการพฒันาองค์การ ส่วนใหญ่เกิดจาก
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ปัญหาการบริหารงานบุคคล เน่ืองจาก ศอ.บต.และ กอ.รมน.ภาค 4 ส่วนหนา้ เป็นหน่วยงานท่ีจดัตั้ง
ข้ึนมาไม่นาน จึงไม่มีการจดัเตรียมและพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ การวางแผนอตัราก าลงัคน
ตอ้งมาจากส่วนกลางและไม่สอดคลอ้งกบัปริมาณงาน รูปแบบงานขององคก์าร การพฒันาบุคลากร
มุ่งเนน้ขา้ราชการชั้นสญัญาบตัรมากกวา่ขา้ราชการชั้นประทวน   
 ณัฐณิช เกตุกัณฑร (2555) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อองค์กร
สมรรถนะสูงของสถานีต ารวจนครบาลบุคคโล” มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความเป็น
องค์การสมรรถนะสูงของสถานีต ารวจนครบาลบุคคโล (2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
องค์การกับความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของสถานีต ารวจนครบาลบุคคโล ปัจจัยองค์การมี
องค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ (1) การน าองค์การ (2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (3) การให้
ความส าคญักบัผูรั้บบริการ (4) การวดั การวิเคราะห์การจดัการความรู้ (5) การมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคล (6) การจดัการกระบวนการ และความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงวดัจาก (1) ความสามารถใน
การตอบสนองต่อความเป ล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมขององค์การ (2) ความสามารถใน                 
การตอบสนองความต้องการของผูรั้บบริการทั้ งภายในและภายนอกองค์การ (3) บุคลากรมี          
การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (4) ความส าเร็จขององคก์ารมีอยา่งต่อเน่ือง (5) ความสามารถในการรักษา
ความมั่นคงของชาติ (6) การดูแลปกป้องชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน (7) การให้บริการ
ยุติธรรมเบ้ืองตน้ท่ีเสมอภาค (8) การบงัคบัใช้กฎหมายอย่างยุติธรรมและเสมอภาค  ผลการวิจยั
พบวา่  (1) องคก์ารสมรรถนะสูงของสถานีต ารวจนครบาลบุคคโลโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (2) ปัจจยั
องค์การกบัความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของสถานีต ารวจนครบาลบุคคโล มีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สุกาญจนา อาจวงษา (2556) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “กระบวนการการบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อการพฒันาองคก์าร กรณีศึกษา: เทศบาลเมืองพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ” มีวตัถุประสงค์
เพื่อ (1) ศึกษาระดับการพฒันาองค์การ กรณีศึกษา: เทศบาลเมืองพระประแดง (2) เปรียบเทียบ    
การพฒันาองคก์าร กรณีศึกษา: เทศบาลเมืองพระประแดง จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
(3) หาความสัมพนัธ์ระหว่างกระบวนการบริหารจดัการกบัการพฒันาองคก์าร  ผลการศึกษาพบว่า 
(1) การพฒันาองคก์ารของบุคลากรเทศบาลฯ ท่ีปฏิบติังานอยู่ในเทศบาลเมืองพระประแดง โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความ
เช่ืออ านาจในการควบคุมตนเอง รองลงมาดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ 
ด้านการจดัการความรู้ (2) บุคคลการท่ีมีอายุ การศึกษาและระดับต าแหน่งท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
กระบวนการ บริหารจดัการท่ีแตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั ส่งผลต่อกระบวนการ
บริหารจดัการท่ีไม่แตกต่างกนั (3) ดา้นกระบวนการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัการ 
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การบงัคบับญัชาหรือการสั่งการ ยกเวน้การประสานงานและการควบคุม มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวก
กบัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับแนวคิด ทฤษฎี ท่ีคน้ควา้ได้จากเอกสาร 
ต ารา คู่มือ ส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาไดน้ าความรู้ท่ีไดจ้ากส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี
มาบูรณาการและประมวลออกมาเพื่อจัดท าเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ี มี
ความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ดงัน้ี 
 1)  แนวคิดของนกัวิชาการ ฮาร์โรลด์ เจ เลวิทท ์(Harold J. Leavitt) ในเร่ืองการพฒันา
องคก์ารในส่วนประกอบต่างๆ ซ่ึงประกอบดว้ย (1) งาน (2) โครงสร้าง (3) เทคโนโลย ีและ (4) มนุษย ์
ผูศึ้กษาไดน้ ามาก าหนดเป็นตวัแปรตาม (Dependent Variable) เพื่อใชส้ าหรับตอบวตัถุประสงคข์อ้ ท่ี 1 
เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ   
 2)  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ และอายุราชการของ
กลุ่มตวัอยา่ง รวมทั้งทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการของมนุษย ์ทฤษฎีแรงจูงใจ แนวคิดเร่ืองการบริหาร
ยุทธศาสตร์ขององค์การ ผูศึ้กษาได้ก าหนดให้เป็นตวัแปรอิสระ (Independent Variable) เพื่อใช้
ส าหรับตอบวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับการพฒันาองค์การของ
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
 3)  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง (ผูบ้งัคบับญัชาของหน่วย) ผูศึ้กษาได้
น ามาใชส้ าหรับตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 เพื่อศึกษาปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
 จากกรอบแนวคิดดงักล่าว ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ผู ้ศึกษาได้
น ามาสร้างเป็นเคร่ืองมือการวิจัยเพื่อน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยให้ตอบ
แบบสอบถาม และตอบแบบสัมภาษณ์ท่ีจดัท าข้ึน แลว้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลตามหลกัวิชาซ่ึงจะได้
กล่าวต่อไปในบทท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจยั  

 
 



 
 

บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศ 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
3) ศึกษาปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ   
ผูศึ้กษาไดก้ าหนดวิธีด าเนินการวิจยั โดยมีขั้นตอนตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  รูปแบบการวิจยั  
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 3.   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
 5.   การวิเคราะห์ขอ้มูล  
 6.   ระยะเวลาในการวิจยั 
 

1.  รูปแบบกำรวจิยั 
   
 รูปแบบการว ิจ ัย  เป็นการว ิจ ัย เชิงส ารวจ  (Survey Research) แบบตดัขวาง 
(Cross Sectional Study) โดยเน้นการวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นการใช้แบบสอบถามส่งให้กับกลุ่ม
ตวัอยา่ง ณ ช่วงเวลาหน่ึง แลว้วดัปรากฏการณ์เป็นตวัเลข และใชเ้คร่ืองมือทางสถิติในการวิเคราะห์
และน าเสนอข้อมูลเป็นส าคัญ  รวมทั้ งเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะห์เน้ือหาจากแบบสอบถาม
ปลายเปิด และแบบสัมภาษณ์ ซ่ึงแนวค าถามเป็นแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview)  
 

2.  ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 
 ผูศึ้กษาไดก้ าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี  
 2.1  ประชำกร 
 ประชากรแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ  
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  2.1.1  ประชากรส าหรับการเก็บขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี คือ 
บุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศทุกคน จ านวน 880 คน  
  2.1.2  ประชากรส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของกรมยทุธศึกษา 
ทหารอากาศ จ านวน 3 คน 
 2.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นตวัแทนบุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
 2.2.1  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ส าหรับการตอบแบบสอบถามเป็น
บุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ จ านวน 275 คน ซ่ึงไดจ้ากการใชว้ิธีหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยแทนค่าสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และ
ระดบัค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05 และใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการสุ่ม
แบบชั้ นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) โดยการเลือกตัวอย่างตามหน่วยงานและเทียบ
สดัส่วน เพื่อหาขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในแต่ละหน่วยงาน จากนั้นจะเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ
อีกคร้ังหน่ึงตามระดบัชั้นยศในแต่ละหน่วยงาน และใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) ตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดใ้นแต่ละระดบัชั้นยศ 
  2.2.2  กลุ่มตัวอย่างของการสัมภาษณ์เชิงลึก ใช้วิธีหากลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Random Sampling) ไดแ้ก่ เจา้กรม รองเจา้กรม และเสนาธิการ กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
จ านวน 3 คน 
 รายละเอียดการหากลุ่มตวัอยา่งมี ดงัน้ี 
 1)  กลุ่มตวัอยา่งส าหรับผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane) ก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่ม
ตวัอย่างที่ระดบั 0.05 โดยเลือกจากบุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ จ านวน 880 คน 
ซ่ึงสูตรในการค านวณท่ีใชใ้นการศึกษาน้ี คือ  
 สูตร 
       

เม่ือ  n   คือ  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
    N  คือ  ขนาดประชากร 880 คน  

    e   คือ  ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
         

     n  =         275   คน 

2N(e)1

N
n




2)05.0(8801

880
n
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  จากการแทนค่าสูตร ท าให้ได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 275 คน 
ในการศึกษาน้ี 
  2) ส าหรับวิ ธีการสุ่มตัวอย่าง ใช้วิ ธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้ นภูมิ 
(Proportional  Stratified Sampling) โดยการเลือกตวัอยา่งตามหน่วยงานในสังกดั จ านวน 14 หน่วยงาน และ
เทียบสดัส่วน เพื่อหาขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในแต่ละหน่วยงาน ดงัน้ี 
 
   สูตร    จ  านวนตวัอยา่งแต่ละหน่วย  =  จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด  x  จ  านวนประชากรในหน่วย  

 จ  านวนประชากรทั้งหมด 
  จากการแทนค่าสูตรดงักล่าว ท าให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างของแต่ละหน่วยงานใน
สงักดัตามสดัส่วนท่ีเหมาะสมในการศึกษาน้ี  ดงัตารางท่ี 3.1  
 
ตารางท่ี 3.1  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละหน่วยงานในสงักดักรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
 

ล ำดบั            เขตพืน้ที่ศึกษำ (หน่วยงำน)                      จ ำนวนบุคลำกรแต่ละหน่วย                    
              ประชำกร   กลุ่มตวัอย่ำง 

1. กองบญัชาการ 230 72 
2. วิทยาลยัการทพัอากาศ 44 14 
3. โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ 46 14 
4. โรงเรียนนายทหารอากาศอาวโุส 34 11 
5. โรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัฝงู 33 10 
6. โรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัหมวด 27 8 
7. โรงเรียนจ่าอากาศ 303 95 
8. โรงเรียนนายทหารชั้นประทวน 25 8 
9. โรงเรียนครูทหาร 18 6 
10. ศนูยภ์าษา 37 12 
11. ศนูยท์ดสอบบุคคล 14 4 
12. กองอนุศาสนาจารย ์ 17 5 
13. กองวทิยบริการ 22 7 
14. กองบริการ 30 9 
 รวม 880 275 
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  3)  จากนั้น ผูศึ้กษาจะเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิอีกคร้ังหน่ึง ตามระดบัชั้น
ยศในแต่ละหน่วยงาน ซ่ึงแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มนายทหารชั้นสัญญาบตัร (น.สัญญาบตัร) และ
กลุ่มนายทหารชั้นประทวน (น.ประทวน หรือระดบัต ่ากวา่สญัญาบตัร) โดยการเทียบสัดส่วนในแต่ละ
หน่วยงาน ดงัน้ี 
   สูตร  จ  านวนตวัอยา่ง น.สญัญาบตัรแต่ละหน่วย = จ านวน น.สัญญาบตัรในหน่วย x จ  านวนตวัอยา่งแต่ละหน่วย 
 จ านวนประชากรในหน่วย 
และ จ านวนตวัอยา่ง น.ประทวนแต่ละหน่วย = จ านวน น.ประทวนในหน่วย x จ  านวนตวัอยา่งแต่ละหน่วย 
 จ านวนประชากรในหน่วย 
  
ตารางท่ี 3.2  จ านวนกลุ่มตวัอย่าง น.สัญญาบตัรและ น.ประทวนของแต่ละหน่วยงานในสังกดั
 กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
 

ล ำดบั            เขตพืน้ที่ศึกษำ (หน่วยงำน)                      จ ำนวนบุคลำกรแต่ละหน่วย                    
           ประชำกร   กลุ่มตวัอย่ำง 
  สัญญำบัตร ประทวน  สัญญำบัตร ประทวน 

1. กองบญัชาการ 171 59 54 18 
2. วิทยาลยัการทพัอากาศ 28 16 9 5 
3. รร.เสนาธิการทหารอากาศ 29 17 9 5 
4. รร.นายทหารอากาศอาวโุส 22 12 7 4 
5. รร.นายทหารชั้นผูบ้งัคบัฝงู 23 10 7 3 
6. รร.นายทหารชั้นผูบ้งัคบัหมวด 13 14 4 4 
7. รร.จ่าอากาศ 130 173 41 54 
8. รร.นายทหารชั้นประทวน 13 12 4 4 
9. รร.ครูทหาร 11 7 4 2 
10. ศนูยภ์าษา 27 10 9 3 
11. ศนูยท์ดสอบบุคคล 10 4 3 1 
12. กองอนุศาสนาจารย ์ 15 2 4 1 
13. กองวทิยบริการ 11 11 4 3 
14. กองบริการ 10 20 3 6 
 รวม 513 367 162 113 
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  4)  จากนั้น เป็นการสุ่มเลือกตวัแทนในแต่ละหน่วยเพื่อตอบแบบสอบถาม
ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ตามจ านวนกลุ่มตวัอย่างนายทหารชั้น
สัญญาบตัร จ านวน 162 คน และกลุ่มตวัอยา่งนายทหารชั้นประทวน จ านวน 113 คน ท่ีค  านวณได ้
    ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งของการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูว้ิจยัใชว้ิธีหากลุ่มตวัอยา่งแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 3 คนได้แก่ เจา้กรม รองเจา้กรม และเสนาธิการ กรมยุทธ
ศึกษาทหารอากาศ  
 

3.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศ” ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูศึ้กษา
ไดส้ร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีต่างๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จากนั้นไดจ้ดัท า
แบบสอบถามส่งให้กบักลุ่มตวัอย่าง และแบบสัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาของกรมยุทธศึกษาทหาร
อากาศ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
 3.1  แบบสอบถำม  ส าหรับบุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ แบ่งเป็น 4 ส่วน  
ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ 
อายรุาชการ และหน่วยงาน เป็นขอ้ค าถาม จ านวน 6 ขอ้ ซ่ึงเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check List) 

ส่วนท่ี 2  ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศ โดยแบ่งเป็นระบบย่อย คือ (1) งาน (Tasks) (2) โครงสร้าง (Structure) (3) เทคโนโลย ี
(Technology) และ (4) มนุษย ์(People) เป็นค าถาม จ านวน 23 ขอ้ เป็นการสอบถามโดยใชม้าตรา
ส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
  ระดบั 1  นอ้ยท่ีสุด มีค่าคะแนน  1  คะแนน 
  ระดบั 2  นอ้ย   มีค่าคะแนน  2  คะแนน 
  ระดบั 3  ปานกลาง มีค่าคะแนน  3  คะแนน 
  ระดบั 4  มาก   มีค่าคะแนน  4  คะแนน 
  ระดบั 5  มากท่ีสุด มีค่าคะแนน  5  คะแนน 
 ส่วนที่ 3  ความคิดเห็นต่อปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของ
กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ แบ่งเป็น ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัการบริหารยุทธศาสตร์ เป็นขอ้
ค าถาม จ านวน 26 ขอ้ เป็นการสอบถามโดยใชม้าตรส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
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  ระดบั 1  นอ้ยท่ีสุด มีค่าคะแนน  1  คะแนน 
  ระดบั 2  นอ้ย  มีค่าคะแนน  2  คะแนน 
  ระดบั 3  ปานกลาง มีค่าคะแนน  3  คะแนน 
  ระดบั 4  มาก   มีค่าคะแนน  4  คะแนน 
  ระดบั 5  มากท่ีสุด มีค่าคะแนน  5  คะแนน 
 ส่วนท่ี 4  สอบถามปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาองค์การของ     
กรมยุทธศึกษาทหารอากาศให้บรรลุผลส าเร็จ ในส่วนน้ีเป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended 
Questionnaire) ซ่ึงใหผู้ต้อบแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ ภายใตร้ายการท่ีก าหนดมาให ้ 
 
ตารางท่ี 3.3  โครงสร้างแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ตัวบ่งช้ี แบบสอบถำม 

ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล 1. เพศ ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 1 

 2. อาย ุ ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 2 

 3. ระดบัการศึกษาสูงสุด ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 3 

 4. ระดบัชั้นยศ ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 4 

 5. อายรุาชการ ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 5 

 6. หน่วยงาน ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 6 

2. ปัจจยัแรงจูงใจ 1.  สภาพการท างาน ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 1 
 2.  ความมัน่คงในหนา้ท่ีรับผดิชอบ   ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 2 
 3.  การรับฟังความคิดเห็นและการไวว้างใจ ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 3,4 
 4.  การยอมรับนบัถือในต าแหน่งหนา้ท่ี ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 5 
 5.  ประโยชนต์อบแทนจากการท างาน ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 6 
 6.  ความเป็นอิสระในการแสดงความคิดเห็น ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 7 
 7.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 8 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ)  
 

ตัวแปร ตัวบ่งช้ี แบบสอบถำม 
 8.  ความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 9 
 9.  โอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 10, 11 
 10.  ความรักความผกูพนักบัหน่วยงาน ส่ วน ท่ี  3 ข้อ ท่ี  12, 

13, 14 
 11.  ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคล ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 15, 16 
3. ปัจจยัการบริหาร

ยทุธศาสตร์ 
12.  การก าหนดวสิัยทศัน์ ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 17, 18 

 13.  การก าหนดพนัธกิจ ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 19, 20 
 14.  การก าหนดยทุธศาสตร์ ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 21 
 15.  การก าหนดกลยทุธ์ 

 
16.  การก าหนดเป้าประสงค ์

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 22, 23 
ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 24 

 17.  การก าหนดตวัช้ีวดั ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 25 
 18.  แผนงาน และโครงการ ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 26 
ตัวแปรตำม ไดแ้ก่ ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
1.  งาน (Tasks) 1.  การบริหารงานโดยยดึวตัถุประสงค ์

2.  การปรับปรุงงานใหน่้าสนใจมากข้ึน 
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 1 
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 2 

 3.  การมอบหมายงานเพิ่มมากข้ึน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 3 
 4.  การน าวิธีการท างานใหม่มาใชเ้พื่อใหมี้ 

     ประสิทธิภาพ รวดเร็วข้ึน 
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 4 

 5.  การลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่จ าเป็น  ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 5 
2.  โครงสร้าง (Structure) 6.  การก าหนดอตัราก าลงัพลท่ีเหมาะสมกบั 

     โครงสร้างและภารกิจของหน่วยงาน  
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 6 

 
 
 
 
 
 
 



72 
 
ตารางท่ี 3.3  (ต่อ)  
  

ตัวแปร ตัวบ่งช้ี แบบสอบถำม 
 7.  สายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 

8.  การก าหนดอ านาจหนา้ท่ีชดัเจน 
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 7 
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 8 

 9.  การปรับปรุงกฎ ระเบียบต่างๆ ใหเ้หมาะสม ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 9 
 10.  การติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลและ 

       หน่วยงาน  
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 10 

3.  เทคโนโลย ี (Technology) 11.  การน าเทคนิค วธีิปฏิบติังานใหม่ๆ มาช่วย 
       ในการวางแผน 
12.  การน าเทคนิค วธีิปฏิบติังานใหม่ๆ มาใชใ้น    
       การแกไ้ขปัญหาในการท างาน 
13.  การน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้น 
       การท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ ลดภาระ 
      งานและช่วยในการตดัสินใจ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 11 
 
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 12 
 
ส่ วน ท่ี  2  ข้อ ท่ี  13, 
14, 15 

4. มนุษย ์(People) 14. การมอบหมายงานส าคญัๆ ใหรั้บผดิชอบ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 16 
 15. การใชค้วามรู้ความช านาญ และ 

      ประสบการณ์ในการท างาน 
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 17 

 16. ความต่ืนตวัในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
17. การไดรั้บโอกาสเจริญเติบโตกา้วหนา้ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 18 
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 19 

 18.  ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 20, 21 
 19.  วธีิการตรวจสอบ ประเมินผลงาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 22, 23 

 
 3.2 แบบสัมภำษณ์  ซ่ึงแนวค าถามเป็นแบบมีโครงสร้าง เป็นค าถามท่ีใช้ถาม
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ โดยมีประเด็นในการสัมภาษณ์ 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 
(1) ขอ้มูลทัว่ไป (2) บทบาท และหนา้ท่ีในการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  และ 
(3) ปัญหา และขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 3.3  กำรทดสอบควำมเที่ยงตรงและควำมเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 

  3.3.1  การทดสอบความเที่ยงตรง เชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูศึ้กษาได้น า
แบบสอบถามท่ีร่างเสร็จเรียบร้อยแลว้น าเรียนอาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั เพื่อตรวจสอบ และให้
ขอ้เสนอแนะ เม่ือพบขอ้บกพร่อง ผูว้ิจยัปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามแลว้น าเรียนอาจารยท่ี์ปรึกษา
พิจารณาอีกคร้ัง จากนั้นไดใ้ห้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
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แบบสอบถาม รวมถึงความถูกตอ้ง ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) และแกไ้ขปรับปรุง
ให้มีความเท่ียงตรงและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน แลว้น ามาค านวณหาค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้
ค าถามกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวดั (IOC: Index of item - objective congruence) ของแต่ละค าถาม 
(ทรงศกัด์ิ ภูสีอ่อน 2551: 50) โดยใชสู้ตร คือ 

  N
RIOC   

  R  = ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของผูเ้ช่ียวชาญ 
  N = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ  
  R  =  ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
 ความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ 
  ใหค้ะแนน +1 เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้ค าถามวดัตรงตามวตัถุประสงค ์ 
  ใหค้ะแนน 0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัตรงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน -1 เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้ค าถามวดัไม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
  การทดสอบความเท่ียงตรงท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ถือว่าเป็นขอ้ค าถาม
ท่ีอยูใ่นเกณฑค์วามตรงเชิงเน้ือหาท่ีใชไ้ด ้ซ่ึงจากผลตรวจสอบความเท่ียงตรง และความสมบูรณ์เชิง
เน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญ ไดค่้า IOC ระหว่าง 0.6 - 1 จึงน าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง สรุปภาพรวม ค่า IOC 
เท่ากบั 0.88 
 3.3.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ผูศึ้กษาใชว้ิธีการ
ทดสอบเคร่ืองมือโดยน าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งของประชากร จ านวน 30 คน 
เพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  ทั้งน้ี ผูศึ้กษาไดห้าค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามโดยใช้
สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2553: 34) 
ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศ และแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับการพฒันา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ มีสูตรในการค านวณ คือ 

    



















 2

xS

2
iS

1
1-k

k  α  

  เม่ือ  α คือ ความเช่ือมัน่ 
 k คือ จ านวนขอ้สอบ หรือจ านวนขอ้ค าถาม 
 S2i  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 
 2xS  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม    
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 เม่ือแทนค่าตามสูตรดงักล่าว หากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป 
จึงจะถือว่าแบบสอบถามดงักล่าวมีความเท่ียงตรง และเช่ือถือได ้ พร้อมท่ีจะน าไปใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลต่อไป ซ่ึงจากการหาความเช่ือมัน่ ไดค่้าความเท่ียงของแบบสอบถามรวมทั้งฉบบั 
เท่ากบั 0.963 โดยแสดงค่า Reliability Coefficients ตามตารางท่ี 3.4 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.4 ค่า Reliability Coefficients ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่ำควำมเช่ือมั่น 
ตวัแปรดา้นการพฒันาองคก์าร (ตวัแปรตาม) 0.937 
ตวัแปรดา้นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร (ตวัแปรอิสระ) 0.936 
ปัจจยัแรงจูงใจ 0.935 
ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ 0.897 

 

4.  กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และขอ้มูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) เป็นล าดบัขั้น ดงัน้ี 
 4.2 กำรเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ  เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์ จากกลุ่มตวัอย่างบุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ท่ีส่งคืนมาให้แก่ผูศึ้กษา
โดยตรง โดยด าเนินการ ดงัน้ี  
  4.1.1 ขออนุญาตหน่วยงานโดยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจาก
บุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
  4.1.2  ส่งแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพแลว้ไปให้กรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศ โดยมีกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 275 คน พร้อมกับช้ีแจงรายละเอียดในการกรอกแบบ 
สอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง  
  4.1.3 รวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกตอ้ง แลว้ท าการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยน าแบบสอบถามท่ีได้กลับคืนมาบันทึกรายการค าตอบลงในคู่มือรหัสแบบฟอร์ม
มาตรฐานซ่ึงเป็นโปรแกรมส าเร็จรูป จากนั้ นเป็นการน าเสนอผลในรูปของค่าสถิติ พร้อมทั้ ง         
ค  าบรรยาย ส าหรับค าตอบท่ีได้จากค าถามปลายเปิดในแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์จาก
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ผูบ้งัคบับญัชาของหน่วย  ผูศึ้กษาไดน้ ามาเรียบเรียงขอ้มูลและจดัประเภทตามตวัแปรอิสระและตวั
แปรตาม แลว้น าเสนอในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis)     
 4.2  กำรเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ  เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ได้แก่ วิทยานิพนธ์ และการศึกษาคน้ควา้อิสระจากเอกสาร ต ารา บทความ
วิชาการ และส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ต่างๆ แลว้น ามาประมวล และวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อสร้างเป็นเคร่ืองมือ
ในการวิจยัต่อไป 
 

5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 หลงัจากไดรั้บแบบสอบถามท่ีตอบกลบัจากกลุ่มตวัอย่างแลว้ ผูศึ้กษาไดต้รวจสอบ
ความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ แลว้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 
 5.1  กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ (Quantitative Analysis)  
  ผูศึ้กษาจะท าการวิเคราะห์เชิงปริมาณ โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์
ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ และท าการวิเคราะห์ใน 2 ส่วน 
คือ (1) การวิเคราะห์ดว้ยสถิติพรรณนา (2) การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน 
  5.1.1  การวิเคราะห์ด้วยสถติิเชิงพรรณนา   
    1) การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในส่วน
ท่ี 1 ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ อายรุาชการ หน่วยงาน แลว้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยการแจกแจงเป็นความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage)   
    2) การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของ
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ไดแ้ก่ งาน โครงสร้าง เทคโนโลย ีและ 
มนุษย ์รวมทั้งวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของ  
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหาร
ยุทธศาสตร์ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ส าหรับการก าหนดค่าน ้ าหนักในการให้คะแนน ท่ีได้จากค าตอบใน
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 คือ 
 นอ้ยท่ีสุด มีค่าคะแนน  1  คะแนน 
 นอ้ย มีค่าคะแนน  2  คะแนน 
 ปานกลาง มีค่าคะแนน  3  คะแนน 
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 มาก มีค่าคะแนน  4  คะแนน 
 มากท่ีสุด มีค่าคะแนน  5  คะแนน 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษารวบรวมคะแนนทั้งหมด เพื่อหาค่าเฉล่ีย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง ดว้ยการอิงเกณฑ์ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ช่วง โดยใชสู้ตร  
การค านวณเพื่อหาความกวา้งของแต่ละช่วงหรืออนัตรภาคชั้น (กญุชร เจือต๋ี 2558: 12-15) คือ 

อนัตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                จ  านวนชั้น 

  = 
5

15  

  =  0.8 
 จากการแทนค่าสูตรดังกล่าวพบว่า ช่วงของขอ้มูลในแต่ละช่วงมีค่า
เท่ากบั 0.8  ดงันั้น จึงก าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมาย เพื่อจดัระดบัคะแนนเฉล่ียความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ (ตวัแปรตาม) และระดบัคะแนน
เฉล่ียความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
(ตวัแปรอิสระ) ออกเป็นช่วง ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 4.20 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.40 – 4.19 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.60 – 3.39 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.80 – 2.59 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.79 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

  5.1.2  การวิเคราะห์ด้วยสถติิเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
    1) การทดสอบสมมติฐาน ขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา  
ระดบัชั้นยศ อายรุาชการ มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ซ่ึง
ได้จากแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 และส่วนท่ี 2  เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยการวิเคราะห์ไคสแควร์  
(Chi-square Test) ของเพียร์สัน (Pearson อา้งอิงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ 2549: 204) โดยตวัแปรอิสระ
มีระดบัการวดัเป็นแบบนามบญัญติัและแบบเรียงล าดบั และตวัแปรตามเป็นแบบช่วงเท่า 
    2) การทดสอบสมมติฐาน ขอ้ท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
การพัฒนาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ และสมมติฐาน ข้อท่ี 3 ปัจจัยการบริหาร
ยทุธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ซ่ึงไดจ้าก
แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
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สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’ s Product Moment Correlation Coefficient) โดยตวัแปรอิสระ
เป็นแบบช่วงเท่าหรืออนัตรภาคชั้น และตวัแปรตามเป็นแบบช่วงเท่า   
     เกณฑ์การแปรผลระดบัความสัมพนัธ์ จะใชต้วัเลขของค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์ หากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนั
ในระดับสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล้ 0 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย หรือไม่มีเลย 
ส าหรับการพิจารณาค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ใชเ้กณฑ ์(กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2553: 98) ดงัน้ี 
     ค่า r ระดบัของความสัมพนัธ์ 
     0.91 - 1.00  มีความสมัพนัธ์กนัสูงมาก 
     0.71 - 0.90  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 
     0.51 - 0.70  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
     0.31 - 0.50  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
     0.00 - 0.30  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
     เคร่ืองหมาย +, - หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะบอกทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในกรณีท่ี r มีเคร่ืองหมาย +  หมายถึง การมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั  
     (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูงอีกตวัแปรหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย)  
      r มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม  
     (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่า) 
 5.2  กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ (Qualitative Analysis) 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ แบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
  5.2.1  การวิเคราะห์เน้ือหาท่ีไดจ้ากการตอบค าถามปลายเปิดของแบบสอบถามใน
ส่วนท่ี 4 โดยการจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความสัมพนัธ์กนัตามตวัแปร และรายงานผลดว้ยการพรรณนา
บรรยาย (Descriptive Data Analysis) โดยน าสถิติการแจกแจงเป็นความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) มาใช ้
  5.2.2  การวิเคราะห์เน้ือหาท่ีได้จากแบบสัมภาษณ์เชิงลึก กับกลุ่มตวัอย่างแบบ
เจาะจง ไดแ้ก่ เจา้กรม รองเจา้กรม และเสนาธิการกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ จ านวน 3 คน ซ่ึงแนว
ค าถามเป็นแบบมีโครงสร้าง โดยการจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความสัมพนัธ์กันและรายงานผลด้วย     
การพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) สรุปเป็นประเดน็การวิจยั 
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6.  ระยะเวลำในกำรวจิยั   
 
ตารางท่ี 3.5  ขั้นตอนการด าเนินการวิจยั 
 

ขั้นตอนกำรด ำเนินงำน ระยะเวลำด ำเนินกำรวจิัย 
เม.ย.58 พ.ค.58 มิ.ย.58 ก.ค.58 ส.ค.58 

1.  ศึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี   
     และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

2.  สร้างเคร่ืองมือวจิยั              
3.  ตรวจสอบความถกูตอ้งของเคร่ืองมือ      
4.  เกบ็รวบรวมขอ้มูล              
5.  ด าเนินการวเิคราะห์ และประมวลผลขอ้มูล               
6.  สรุปเป็นรูปเล่มและจดัท ารายงาน           

 



 
 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศ มีรูปแบบการวิจยัเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบตดัขวาง (Cross Sectional 
Study) โดยเนน้การวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นการใชแ้บบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นตวัแทนบุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ จ านวน 275 คน โดยสอบถามความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
พฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ และ ปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันา
องคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  รวมทั้งการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะห์
เน้ือหาท่ีไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิด และการสัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วย ไดแ้ก่ 
เจา้กรม รองเจา้กรม และเสนาธิการกรม จ านวน 3 คน เป็นการใชว้ิธีหากลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผูศึ้กษาไดน้ าโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เป็นเคร่ืองมือ
ในการวิเคราะห์ แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ (1) การวิเคราะห์ดว้ยสถิติพรรณนาใชว้ิเคราะห์ โดยการแจก
แจงเป็นความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) (2) การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยัใชก้ารวิเคราะห์
ไคสแควร์ (Chi-square Test) และการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) แลว้น าเสนอผลในรูปตาราง และการพรรณนาบรรยาย 
(Descriptive Data Analysis)     
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ  แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ (1) การวิเคราะห์เน้ือหาท่ีไดจ้าก
การตอบค าถามปลายเปิดของแบบสอบถาม โดยการจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความสมัพนัธ์กนัตามตวัแปร 
และรายงานผลดว้ยการพรรณนาบรรยาย (2) การวิเคราะห์เน้ือหาท่ีไดจ้ากแบบสัมภาษณ์เชิงลึกกบั
กลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง โดยการจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความสัมพนัธ์กันและรายงานผลด้วยการ
พรรณนาบรรยาย   
 การวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ   
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 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์การของกรม     
ยทุธศึกษาทหารอากาศ   
 ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการวิจยั 
 ตอนท่ี 5  ขอ้สรุปท่ีได้จากความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหา และขอ้เสนอแนะท่ีได้จาก
แบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ รวมทั้งความคิดเห็นจากแบบสัมภาษณ์
ผูบ้งัคบับญัชาของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ   
 ส าหรับรายละเอียดในแต่ละตอนนั้น ผูศึ้กษาจะไดน้ าเสนอตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  N    แทน จ านวนตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม 
  x    แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D.   แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  X2    แทน ค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-square Test)   
 df แทน ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) 
  p  แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติ (Significant) 
  r  แทน ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) 
  2-tailed  แทน การทดสอบนยัส าคญัทางสถิติเป็นแบบสองหาง 
  H0  แทน สมมติฐานวา่ง (Null Hypothesis) 
  H1  แทน สมมติฐานทางเลือก (Alternative Hypothesis) 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
 
 ผูศึ้กษาได้น าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้ นยศ อายุราชการ และหน่วยงาน มีผู ้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 275 คน โดยน ามาวิเคราะห์และแสดงผลการวิเคราะห์โดยการแจกแจงเป็น
ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage)  ตามตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 

ข้อมูลทัว่ไป 
จ านวน (คน) 

N = 275 
ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 

หญิง 
168 
107 

61.1 
38.9 

อายุ   
 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 

21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 

1 
62 
77 
72 
63 

0.4 
22.5 
28.0 
26.2 
22.9 

ระดบัการศึกษา   
 มธัยมศึกษาตอนตน้ 

มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี  

6 
51 
25 
147 
46 

2.2 
18.5 
9.1 

53.5 
16.7 

ระดบัช้ันยศ    
 จ่าอากาศตรี – จ่าอากาศเอก 

พนัจ่าอากาศตรี – พนัจ่าอากาศเอก 
เรืออากาศตรี – เรืออากาศเอก 
นาวาอากาศตรี – นาวาอากาศเอก 
นาวาอากาศเอกพิเศษ 

66 
47 
76 
84 
2 

24.0 
17.1 
27.6 
30.6 
0.7 

อายุราชการ    
 ระหวา่ง 1 – 5 ปี 

ระหวา่ง 6 – 10 ปี 
ระหวา่ง 11 – 15 ปี 
ระหวา่ง 16 – 20 ปี 

65 
35 
27 
32 

23.6 
12.7 
9.8 
11.7 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

  

ข้อมูลทัว่ไป 
จ านวน (คน) 

N = 275 
ร้อยละ 

 มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 116 42.2 

หน่วยงาน   

 
 
 
 
 
 
 
 

กองบญัชาการ  
วิทยาลยัการทพัอากาศ 
โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ 
โรงเรียนนายทหารอากาศอาวโุส 
โรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัฝงู 
โรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัหมวด 
โรงเรียนจ่าอากาศ 
โรงเรียนนายทหารชั้นประทวน 
โรงเรียนครูทหาร 
ศนูยภ์าษา 
ศนูยท์ดสอบบุคคล 
กองอนุศาสนาจารย ์
กองวทิยบริการ  
กองบริการ 

72 
14 
14 
11 
10 
8 
95 
8 
6 
12 
4 
5 
7 
9 

26.2 
5.1 
5.1 
4.0 
3.6 
2.9 
34.5 
2.9 
2.2 
4.4 
1.5 
1.8 
2.5 
3.3 

  
 จากตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 275 คน พบวา่  
 เพศ  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 61.1 และเพศหญิง 
จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 38.9 
 อาย ุ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0  
รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41- 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.2 อายุมากกว่า 50 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
22.9 อายรุะหวา่ง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.5  และอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี มี 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.4 
 ระดบัการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 
147 คน คิดเป็นร้อยละ 53.5  รองลงมาศึกษาอยูใ่นระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า คิดเป็น
ร้อยละ 18.5 สูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 16.7 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 9.1 และ
กลุ่มท่ีมีการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 
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 ระดับชั้นยศ  ส่วนใหญ่มีระดับชั้นยศนาวาอากาศตรี ถึง นาวาอากาศเอกมากท่ีสุด 
จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 รองมาเป็นระดบัชั้นยศเรืออากาศตรี ถึง เรืออากาศเอก จ านวน 
76 คน คิดเป็นร้อยละ 27.6 ระดบัชั้นยศจ่าอากาศตรี ถึงจ่าอากาศเอก จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.0  ระดบัชั้นยศพนัจ่าอากาศตรี ถึง พนัจ่าอากาศเอก จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 และท่ี
นอ้ยท่ีสุดมีระดบัชั้นยศนาวาอากาศเอกพิเศษ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7  
 อายรุาชการ กลุ่มตวัอยา่งท่ีอายรุาชการมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไปมีมากท่ีสุด จ านวน 116 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42.2 อายุราชการระหว่าง 1 – 5 ปี จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 อายุราชการ
ระหว่าง 6 – 10 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 อายรุาชการระหว่าง 16 – 20 ปี จ านวน 32 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.7 และนอ้ยท่ีสุดมีอายรุาชการระหวา่ง 11 – 15 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8  
 หน่วยงาน  พบวา่ มีบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่โรงเรียนจ่าอากาศมากท่ีสุด จ านวน 95 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.5  รองลงมาปฏิบติังานอยูท่ี่กองบญัชาการกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ จ านวน 72 คน 
คิดเป็นร้อยละ 26.2 และปฏิบติังานอยูท่ี่ศูนยท์ดสอบบุคคลนอ้ยท่ีสุด จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5    
  

ตอนที่ 2  ความคดิเห็นต่อการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
 
 ผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 โดยมีผูต้อบแบบสอบถาม
ทั้งส้ิน จ านวน 275 คน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 2.1  ความคดิเห็นต่อการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม 
 องคก์ารประกอบดว้ยระบบย่อย 4 ระบบ คือ งาน โครงสร้าง เทคโนโลยี และมนุษย ์
ซ่ึงต่างมีความส าคญัและมีความสัมพนัธ์ต่อกนั การเปล่ียนแปลงของระบบย่อยใดระบบหน่ึงจะมี
ผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงของระบบทั้งหมด (แฮโรลด์ เลวิทท์, Harold Leavitt, 1965 cited in 
Warner W. Burke, 2013: 204)  โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ตามตารางท่ี 4.2  
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ
 ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม 
 

ข้อที่ รายการ 
ระดบัของการพฒันาองค์การ 

X  S.D. 
ระดบัความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

1. 
2. 
3. 
4. 

งาน  
โครงสร้าง  
เทคโนโลย ี 
มนุษย ์

3.76 
3.69 
3.71 
4.03 

0.584 
0.659 
0.697 
0.556 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2 
4 
3 
1 

 เฉลีย่ 3.80 0.624 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.2  พบว่า การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.80)  และ เม่ือพิจารณาในแต่ละระบบยอ่ย พบว่า การพฒันาองคก์ารในดา้น
มนุษยมี์มากท่ีสุด ( X  = 4.03)  รองลงมาเป็นการพฒันาองคก์ารในดา้นงาน ( X  = 3.76)  การพฒันา
องค์การในด้านเทคโนโลยี ( X  = 3.71) และการพัฒนาองค์การในด้านโครงสร้าง ( X  = 3.69) 
ตามล าดบั   
 2.2  ความคดิเห็นต่อการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในแต่ละระบบย่อย 
  2.2.1  งาน 
    การพฒันาองคก์ารในดา้นงาน เช่น การบริหารงานท่ียึดวตัถุประสงคเ์ป็น
หลกั การปรับปรุงการท างานท่ีให้น่าสนใจมากข้ึน การลดขั้นตอนท่ีไม่จ าเป็น การน าวิธีการท างาน
ใหม่ๆ มาใช้เพื่อให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ตามตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การของ 
 กรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นงาน  
 

ข้อที่ รายการ 
ระดบัของการพฒันาองค์การ 

X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
ล าดบัที่ 

1. 
 

มีการก าหนดนโยบายดา้นการบริหารงานท่ีชดัเจน
โดยยดึวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั 

4.03 0.696 มาก 1 

2. 
 

มีการปรับปรุงงานให้มีความน่าสนใจโดยเพิ่ม
หน้าท่ีและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้
มากข้ึนกวา่เดิม 

3.77 0.670 มาก 3 

3. 
 

มีการมอบหมายงานให้ท่านได้ดูแลเพิ่มมากข้ึน
เพื่อพัฒนาขีดความสามารถและทักษะในการ
ท างาน  

3.97 0.714 มาก 2 

4. มีการน าวิธีการท างานใหม่ๆ มาใช้เพื่อให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพ รวดเร็วข้ึน 

3.72 0.799 มาก 4 

5. มีการลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่จ าเป็นใหส้ั้นลง    3.30 0.947 ปานกลาง 5 
 เฉลีย่ 3.76 0.765 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นงาน
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.76) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การก าหนดนโยบายด้านการ
บริหารงานโดยยดึวตัถุประสงคเ์ป็นหลกัมีมากท่ีสุด ( X = 4.03) รองลงมาเป็นการมอบหมายงานให้
ดูแลเพิ่มมากข้ึน ( X = 3.97)  การปรับปรุงงานให้มีความน่าสนใจ ( X = 3.77) และการลดขั้นตอน
การปฏิบติังานท่ีไม่จ าเป็นใหส้ั้นลง ( X = 3.30) มีค่านอ้ยท่ีสุด   
  2.2.2  โครงสร้าง 
    การพัฒนาองค์การในด้านโครงสร้าง เช่น การก าหนดอัตราก าลังพลท่ี
เหมาะสมกบัโครงสร้างและภารกิจ มีสายการบงัคบับญัชาชดัเจน มีการมอบอ านาจในการตดัสินใจ 
มีกฎ ระเบียบเหมาะสม การติดต่อส่ือสารสะดวกรวดเร็ว ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น
ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ตามตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การของ 
 กรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นโครงสร้าง  
 

ข้อที่ รายการ 
ระดบัของการพฒันาองค์การ 

X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
ล าดบัที่ 

1. 
 

มีการก าหนดอตัราก าลงัพลท่ีเหมาะสมกบั
โครงสร้างและภารกิจของหน่วยงาน  

3.16 0.997 ปานกลาง 5 

2. มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน  4.13 0.795 มาก 1 
3. 
 

มีการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีในการรับผดิชอบงานท่ี
ชดัเจน 

3.90 0.807 มาก 2 

4. มีการปรับปรุงกฎ ระเบียบต่างๆ ใหเ้หมาะสม
เพื่อใหท้ างานไดง่้ายข้ึน 

3.60 0.806 มาก 4 

5. มีระบบการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลและ
หน่วยงานท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว   

3.67 0.881 มาก 3 

 เฉลีย่ 3.69 0.857 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบว่า การพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในด้าน
โครงสร้างอยู่ในระดับมาก ( X = 3.69)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การมีสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชดัเจนมีมากท่ีสุด ( X = 4.13) รองลงมา เป็นการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีในการรับผดิชอบงาน
ท่ีชัดเจน ( X = 3.90)  ระบบการติดต่อส่ือสารท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว ( X = 3.67)  และการ
ปรับปรุงกฎ ระเบียบต่างๆ ใหเ้หมาะสมเพื่อใหท้ างานไดง่้ายข้ึน ( X = 3.60) ตามล าดบั  
  2.2.3  เทคโนโลย ี
    การพฒันาองคก์ารในดา้นเทคโนโลย ี เช่น การน าเทคนิค วิธีปฏิบติังานใหม่ ๆ 
มาใชว้างแผนในการปฏิบติังาน แกปั้ญหาต่าง ๆ และการมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีช่วยใน
การตดัสินใจ ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพ ลดภาระงาน ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น
ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ตามตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การของ 
 กรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นเทคโนโลย ี
 

ข้อที่ รายการ 
ระดบัของการพฒันาองค์การ 

X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
ล าดบัที่ 

1. 
 

มีการน าเทคนิค วิ ธีปฏิบัติงานใหม่ๆ มาช่วย
วางแผนในการปฏิบติังาน 

3.66 0.818 มาก 3 

2. เทคนิค วิธีปฏิบติังานใหม่ๆ สามารถแกไ้ขปัญหา
ต่างๆ ในการท างาน  

3.66 0.782 มาก 3 

3. 
 

มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการ
ท างานท าให้ เกิดประสิทธิภาพ  ถูกต้อง และ
รวดเร็ว  

3.82 0.817 มาก 1 

4. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีน ามาใช ้   ท าให้มี
ขอ้มูลท่ีเป็นระบบ สามารถลดภาระงานได ้

3.76 0.834 มาก 2 

5. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีน ามาใช้  เป็น
เคร่ืองมือท่ีช่วยในการตดัสินใจใน   การท างาน 

3.63 0.792 มาก 5 

 เฉลีย่ 3.71 0.809 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.5  พบว่า การพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในด้าน
เทคโนโลยอียูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.71)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นการท างานท าใหเ้กิดประสิทธิภาพมีมากท่ีสุด ( X  = 3.82)  รองลงมา เป็นระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศท าใหมี้ขอ้มูลท่ีเป็นระบบ สามารถลดภาระงานได ้(X = 3.76)  เทคนิค วิธีปฏิบติังาน
ใหม่ๆ สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ (X  = 3.66)  และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วย
ในการตดัสินใจ ( X  = 3.63) ตามล าดบั 
  2.2.4  มนุษย์ 
    การพฒันาองคก์ารในดา้นมนุษย ์เช่น การใชค้วามรู้และประสบการณ์ใน
การท างานให้ประสบความส าเร็จ การมอบหมายงานส าคญัให้รับผิดชอบ และให้ไดรั้บโอกาสของ
การเจริญเติบโตก้าวหน้า ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X  ) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  ตามตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การของ 
 กรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นมนุษย ์ 
 

ข้อที่ รายการ 
ระดบัของการพฒันาองค์การ 

X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
ล าดบัที่ 

1. 
 

ผูบ้ังคับบัญชาให้ความไวว้างใจมอบหมายงาน
ส าคญัๆ ใหท่้านไดรั้บผดิชอบ 

3.96 0.814 มาก 6 

2. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความช านาญ และประสบการณ์ของ
ท่านในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

4.19 0.696 มาก 3 

3. 
 

ท่านมีความต่ืนตวัในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 

4.23 0.662 มากท่ีสุด 2 

4. ท่านได้รับโอกาสของความเจริญเติบโต และ
ความกา้วหนา้จากการไดเ้ล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

3.59 0.868 มาก 8 

5. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความรู้ ทักษะในการ
บริหารงาน  

4.24 0.695 มากท่ีสุด 1 

6. ผู้บังคับบัญชาสามารถให้ค  าป รึกษาแนะน า
เก่ียวกบัการท างานแก่ท่านไดเ้สมอ 

4.10 0.818 มาก 4 

7. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด 
วัต ถุประสงค์  เกณฑ์  และวิ ธีการตรวจสอบ 
ประเมินผลงานอยา่งชดัเจน 

3.96 0.773 มาก 6 

8. มีการตรวจสอบ ประเมินผลงานตามระยะเวลาท่ี
ก าหนด 

4.00 0.759 มาก 5 

 เฉลีย่ 4.0 0.761 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า การพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในด้าน
มนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.0) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ทกัษะ
ในการบริหารงานมีมากท่ีสุด ( X = 4.24) รองลงมา เป็นความต่ืนตวัในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ของหน่วยงาน ( X = 4.23) และท่ีน้อยท่ีสุดคือ การได้รับโอกาสของความเจริญเติบโต และ
ความกา้วหนา้จากการไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ( X = 3.59)   
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์การของกรม  
 ยุทธศึกษาทหารอากาศ 
 
 ขอ้มูลในส่วนน้ีผูศึ้กษาได้เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็น  
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ โดยมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน จ านวน 275 คน 
มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 3.1  ปัจจัยแรงจูงใจ 
  ปัจจยัแรงจูงใจนั้นเป็นส่ิงท่ีมากระตุน้ให้บุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ
เกิดความมุ่งมัน่พยายามท่ีจะท างานให้มากข้ึนอย่างมีทิศทางและต่อเน่ือง เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ 
เป้าหมายขององคก์าร เช่น การรับฟังความคิดเห็นและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บการ
ยกยอ่งชมเชย การไดรั้บความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา เป็นตน้ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ตามตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจ  
 

ข้อที่ รายการ 
ระดบัของการพฒันาองค์การ 

X  S.D. 
ระดบัความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

1. 
 

สภาพการท างานในหน่วยงานของท่าน มีบรรยากาศ
การท างานท่ีดี 

3.79 0.814 มาก 12 

2. งานในหนา้ท่ีรับผดิชอบของท่านมีความมัน่คง 4.02 0.650 มาก 6 
3. 
 

ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบังานจากท่าน 

3.91 0.730 มาก 10 

4. ผูบ้ังคบับัญชาให้ความไวว้างใจและยกย่องชมเชย
เม่ือท่านปฏิบติังานไดผ้ลดี 

3.93 0.701 มาก 9 

5. ท่านได้รับการยอมรับนับถือในต าแหน่งหน้าท่ี
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั  

3.96 0.701 มาก 7 

6. ท่านไดรั้บเงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์
เก้ือกลูท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

3.65 0.793 มาก 14 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 
 

ข้อที่ รายการ 
ระดบัของการพฒันาองค์การ 

X  S.D. 
ระดบัความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

7. ท่ าน มี อิ ส ระ ใน ก ารแส ด งค ว าม คิ ด เห็ น ต่ อ
ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 

3.77 0.783 มาก 13 

8. ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 3.59 0.825 มาก 15 
9. ท่านได้รับความยุติธรรมในการปกครองบังคับ

บญัชาจากผูบ้งัคบับญัชา 
3.95 0.767 มาก 8 

10. ท่านมีโอกาสกา้วหน้าในสายอาชีพ เน่ืองจากมีการ
ก าหนดเส้นทางการรับราชการไวช้ดัเจน 

3.55 0.985 มาก 16 

11. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหก้ าลงัพลไดพ้ฒันา
ความรู้ ความสามารถ โดยเขา้รับการศึกษาอบรมหลกัสูตร
ต่าง  ๆเพื่อความกา้วหนา้ในอนาคต 

3.80 0.833 มาก 11 

12. ท่านมีความภาคภมิูใจในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 4.20 0.703 มากท่ีสุด 3 
13. ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อหน่วยงานของท่าน 4.21 0.668 มากท่ีสุด 1 
14. ท่านรู้สึกมีความผกูพนักบัหน่วยงานของท่าน 4.21 0.697 มากท่ีสุด 1 
15. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 4.14 0.677 มาก 5 
16. มีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพื่อนร่วมงานภายใน

หน่วยงานของท่าน 
4.19 0.696 มาก 4 

 เฉลีย่ 3.93 0.751 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ บุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีความคิดเห็นต่อปัจจยั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.93) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อ
หน่วยงานมีมากท่ีสุด ( X = 4.21) รองลงมา เป็นความภาคภูมิใจในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ  ( X = 4.20) และท่ี
นอ้ยท่ีสุดคือ โอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพ ( X = 3.55)   
 3.2  ปัจจัยการบริหารยุทธศาสตร์ 
 ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์นั้น หมายถึง การด าเนินงานของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ การก าหนดแผนงานในการด าเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายท่ี
ชดัเจน สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร รวมทั้งการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร เช่น การก าหนด
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วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ตอ้งมีความชดัเจน เป็นไปได ้และสะทอ้นเป้าหมายของหน่วยงาน 
เป็นตน้ ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตาม
ตารางท่ี 4.8 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์  
 

ข้อที่ รายการ 
ระดบัของการพฒันาองค์การ 

 S.D. ระดบัความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

1. 
 

กรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีการก าหนดวสิัยทศัน์
ท่ีมีความชดัเจนและมี 
ความเป็นไปได ้

4.00 0.651 มาก 1 

2. วิสัยทศัน์ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศสะทอ้น
ใหเ้ห็นทิศทางและเป้าหมายของกรมฯ ในอนาคต  

3.98 0.707 มาก 3 

3. 
 

มีการก าหนดพนัธกิจท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ของ
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 

4.00 0.667 มาก 1 

4. ก าลงัพลมีความรู้ ความเขา้ใจ และปฏิบติัตามพนัธ
กิจของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศอยา่งเคร่งครัด  

3.69 0.700 มาก 9 

5. กรมยทุธศึกษาทหารอากาศให้ความส าคญัต่อการ
ประเมินสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก 

3.73 0.715 มาก 8 

6. กรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีการก าหนดประเด็น
กลยทุธ์ท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

3.84 0.705 มาก 5 

7. กรมยทุธศึกษาทหารอากาศเปิดโอกาสใหก้ าลงัพล
เข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนดกล
ยทุธ์ 

3.29 0.747 ปานกลาง 10 

8. กรมยุท ธ ศึกษ าทห ารอ าก าศ มี ก ารก าหนด
เป้าประสงคข์องกลยทุธ์ไวช้ดัเจน 

3.84 0.655 มาก 5 

9. กรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ี
ระบุความส าเร็จตามเป้าหมายชดัเจน 

3.89 0.644 มาก 4 

10. แผนงาน โครงการและกิจกรรมต่างๆ ท่ีกรม 
ยทุธศึกษาทหารอากาศจดัท าข้ึนมีความครอบคลุม
และสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ 

3.75 0.748 มาก 7 

 เฉลีย่ 3.69 0.693 มาก  

http://2.bp.blogspot.com/-6969m5-niwo/T_-NtsIP2WI/AAAAAAAABOo/NL_Mg0w-l-Q/s1600/x.jpg
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ บุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีความคิดเห็นต่อปัจจยั
การบริหารยุทธศาสตร์อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.69) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กรมยุทธ
ศึกษาทหารอากาศก าหนดวิสัยทัศน์ท่ีมีความชัดเจนและเป็นไปได้ และการก าหนดพันธกิจท่ี
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์มีมากท่ีสุด ( X = 4.0 และ X = 4.0) รองลงมา คือ วิสัยทศัน์สะทอ้นให้เห็น
ทิศทางและเป้าหมายในอนาคต ( X = 3.98)  และท่ีน้อยท่ีสุด คือ การเปิดโอกาสให้ก าลงัพลมีส่วน
ร่วมในการวางแผนและก าหนดกลยทุธ์ ( X = 3.29)   
  

ตอนที่ 4  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามสมมตฐิาน 
 
 4.1  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยการบริหาร
ยุทธศาสตร์ กบัการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ 
อายรุาชการ ปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ ว่ามีปัจจยัใดท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา 
องคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ โดยใชก้ารวิเคราะห์ไคสแควร์ (Chi-square Test)  โดยตวั
แปรอิสระมีระดับการวดัเป็นแบบนามบัญญัติและแบบเรียงล าดับ ได้แก่ ระดับชั้ นยศ ระดับ
การศึกษา อายุราชการ และใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) โดยตัวแปรอิสระเป็นแบบช่วงเท่าหรืออนัตรภาคชั้น 
ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 4.1.1  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยการบริหาร
ยทุธศาสตร์กบัการพฒันาองค์การของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม 
   1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ อายุราชการมี
ความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
   H0: ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ อายุราชการ 
ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
   H1: ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ อายุราชการ   
มีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
   2)  ปัจจยัแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาองคก์ารของกรม
ยทุธศึกษาทหารอากาศ  
   H0: ปัจจัยแรงจูงใจ ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์การของ     
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ     
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    H1: ปัจจยัแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาองคก์ารของ
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
   3)  ปัจจัยการบริหารยุทธศาสตร์  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการพัฒนา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
   H0: ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ     
   H1: ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับการพฒันาองค์การ
  ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม 
 

รายการ 
ความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ระดบัการศึกษา       
 มธัยมศึกษาตอนตน้ 0 

(0.0%) 
0 

(0.0%) 
1 

(0.36%) 
5 

(1.82%) 
0 

(0.0%) 
6 

(2.2%) 
 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

เทียบเท่า 
0 

(0.0%) 
0 

(0.0%) 
9 

(10.19%) 
28 

(10.19%) 
14 

(10.19%) 
51 

(18.5%) 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 0 

(0.0%) 
0 

(0.0%) 
4  

(1.45%) 
17 

(6.18%) 
4 

(1.45%) 
25 

(9.1%) 
 ปริญญาตรี 0 

(0.0%) 
2 

(0.73%) 
30 

(10.91%) 
75 

(27.27%) 
40 

(14.55%) 
147 

(53.5%) 
 สูงกวา่ปริญญาตรี  0 

(0.0%) 
0 

(0.0%) 
6 

(2.18%) 
29 

(10.55%) 
11 

(4.00%) 
46 

(16.7%) 
 รวม 0 

(0.0%) 
2 

(0.73%) 
50 

(18.18%) 
154 

(56.00%) 
69 

(25.09%) 
275 

(100.0%) 

X2 =  866.467 , df = 776 , p = 0.013 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 
      

ระดบัช้ันยศ       
 จ่าอากาศตรี ถึง  

จ่าอากาศเอก 
0 

(0.0%) 
0 

(0.0%) 
14 

(5.09%) 
36 

(13.09%) 
16 

(5.82%) 
66 

(24.0%) 
 พนัจ่าอากาศตรี ถึง 

พนัจ่าอากาศเอก 
0 

(0.0%) 
1 

(0.36%) 
11 

(4.00%) 
24 

(8.73%) 
11 

(4.00%) 
47 

(17.1%) 

 เรืออากาศตรี ถึง  
เรืออากาศเอก 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

12 
(4.36%) 

42 
(15.27%) 

22 
(8.00%) 

76 
(27.6%) 

 นาวาอากาศตรี ถึง 
นาวาอากาศเอก 

0 
(0.0%) 

1 
(0.36%) 

14 
(5.09%) 

48 
(17.45%) 

21 
(7.64%) 

84 
(30.5%) 

 ระดับช้ันยศ       
 นาวาอากาศเอกพิเศษ 0 

(0.0%) 
0 

(0.0%) 
0 

(0.0%) 
2 

(0.73%) 
0 

(0.0%) 
2 

(0.7%) 

 รวม 0 
(0.0%) 

2 
(0.73%) 

51 
(18.55%) 

152 
(55.27%) 

70 
(25.45%) 

275 
(100.0%) 

X2 = 723.148 , df = 776 , p = 0.912   

อายุราชการ       

 ระหวา่ง 1 – 5 ปี    0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

14 
(5.09%) 

34 
(12.36%) 

17 
(6.18%) 

65 
23.6% 

 ระหวา่ง 6 – 10 ปี 0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

7 
(%) 

19 
(%) 

9 
(%) 

35 
(12.7%) 

 ระหวา่ง 11 – 15 ปี 0 
(0.0%) 

1 
(0.36%) 

5 
(1.82%) 

15 
(5.45%) 

6 
(2.18%) 

27 
9.8% 

 ระหวา่ง 16 – 20 ปี 0 
(0.0%) 

1 
(0.36%) 

5 
(1.82%) 

19 
(6.91%) 

7 
(2.55%) 

32 
11.6% 

 มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

28 
(10.18%) 

67 
(24.36%) 

21 
(7.64%) 

116 
42.2% 

 รวม 0 
(0.0%) 

2 
(0.73%) 

59 
(21.45%) 

154 
(56.00%) 

60 
(21.82%) 

275 
100.0% 

X2 = 793.928 , df = 776 , p = 0.320    

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม โดยใชก้ารวิเคราะห์ไคสแควร์ (Chi-square Test) 
และใชร้ะดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัน้ี 
 ระดบัการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สูงท่ีสุด  และเม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ พบว่า 
ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (X2 = 886.467, p = 0.013)     
 ระดบัชั้นยศ  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัชั้นยศ นาวาอากาศตรี ถึง นาวาอากาศเอก มีความ
คิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สูงท่ีสุด  
และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างระดับชั้นยศกับความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การแลว้ 
พบว่า ระดบัชั้นยศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 (X2 = 723.148, p = 0.912)   
 อายุราชการ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุราชการมากกว่า 20 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อ       
การพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สูงท่ีสุด  และเม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างอายุราชการกบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ พบว่า อายุ
ราชการไม่มีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (X2= 793.928, p = 0.320)   
 
ตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยุทธศาสตร์ 
  กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม 
 

ปัจจัย 
การพฒันาองค์การในภาพรวม 

r p 
ปัจจยัแรงจูงใจ 0.723** 0.000 
ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ 0.684** 0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05 (2-tailed) 

 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการ
บริหารยทุธศาสตร์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม พบว่า ปัจจยั
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แรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ
ในภาพรวม (r = 0.723) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศใน
ภาพรวม (r = 0.684) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4.1.2  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยการบริหาร
ยทุธศาสตร์กบัการพฒันาองค์การของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในระบบงาน 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาองคก์ารของ 
 กรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นงาน 
 

รายการ 
ความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ระดบัการศึกษา       
 มธัยมศึกษาตอนตน้ 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
5 

(1.82%) 
0 

(0.00%) 
6 

(2.2%) 
 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

เทียบเท่า 
0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
14 

(5.09%) 
21 

(7.64%) 
16 

(5.82%) 
51 

(18.5%) 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
7 

(0.00%) 
14 

(5.09%) 
4 

(1.45%) 
25 

(9.1%) 
 ปริญญาตรี 1 

(0.36%) 
0 

(0.00%) 
27 

(9.82%) 
79 

(28.72%) 
40 

(14.54%) 
147 

(53.5%) 
 สูงกวา่ปริญญาตรี  0 

(0.00%) 
2 

(0.73%) 
9 

(3.27%) 
23 

(8.36%) 
12 

(4.36%) 
46 

(16.7%) 
 รวม 1 

(0.36%) 
2 

(0.73%) 
58 

(21.09%) 
142 

(51.64%) 
72 

(26.18%) 
275 

(100.0%) 

X2 = 55.090 , df = 56 , p = 0.509 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
      

รายการ 
ความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ระดบัช้ันยศ       
 จ่าอากาศตรี ถึง  

จ่าอากาศเอก 
0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
13 

(4.73%) 
36 

(13.09%) 
17 

(6.18%) 
66 

(24.0%) 
 พนัจ่าอากาศตรี ถึง 

พนัจ่าอากาศเอก 
0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
14 

(5.09%) 
22 

(8.00%) 
11 

(4.00%) 
47 

(17.1%) 
 เรืออากาศตรี ถึง  

เรืออากาศเอก 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
17 

(6.18%) 
34 

(12.36%) 
24 

(8.73%) 
76 

(27.6%) 
 นาวาอากาศตรี ถึง 

นาวาอากาศเอก 
1 

(0.36%) 
1 

(0.36%) 
14 

(5.09%) 
48 

(17.45%) 
20 

(7.27%) 
84 

(30.5%) 
 นาวาอากาศเอกพิเศษ 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
2 

(0.73%) 
0 

(0.00%) 
2 

(0.7%) 
 รวม 1 

(0.36%) 
2 

(0.73%) 
58 

(21.09%) 
142 

(51.64%) 
72 

(26.18%) 
275 

(100.0%) 

X2 = 50.821 , df = 56 , p = 0.671 

อายุราชการ       
 ระหวา่ง 1 – 5 ปี    0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
13 

(4.73%) 
32 

(11.64%) 
19 

(6.91%) 
65 

(23.6%) 

 ระหวา่ง 6 – 10 ปี 0 
(0.00%) 

0 
(0.00%) 

8 
(2.91%) 

17 
(6.18%) 

10 
(3.64%) 

35 
(12.7%) 

 ระหวา่ง 11 – 15 ปี 1 
(0.36%) 

0 
(0.00%) 

5 
(1.82%) 

16 
(5.82%) 

5 
(1.82%) 

27 
(9.8%) 

 ระหวา่ง 16 – 20 ปี 0 
(0.00%) 

0 
(0.00%) 

6 
(2.2%) 

17 
(6.18%) 

9 
(3.27%) 

32 
(11.6%) 

 มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 0 
(0.00%) 

1 
(0.36%) 

26 
(9.45%) 

60 
(21.82%) 

29 
(10.55%) 

116 
(42.2%) 

 รวม 1 
(0.36%) 

2 
(0.73%) 

58 
(21.09%) 

142 
(51.64%) 

72 
(26.18%) 

275 
(100.0%) 

X2 = 49.585 , df = 56 , p = 0.715   

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการ
พฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นงาน โดยใชก้ารวิเคราะห์ไคสแควร์ (Chi-square Test) 
และใชร้ะดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัน้ี 
 ระดบัการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในด้านงานอยู่ในระดับมาก สูงท่ีสุด  และเม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ พบว่า 
ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในดา้นงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 (X2 = 55.090, p = 0.509)     
 ระดบัชั้นยศ  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัชั้นยศ นาวาอากาศตรี ถึง นาวาอากาศเอก มีความ
คิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในดา้นงานอยู่ในระดบัมาก สูงท่ีสุด  
และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างระดับชั้นยศกับความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การแลว้ 
พบว่า ระดบัชั้นยศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในดา้นงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 (X2 = 50.821, p = 0.671)   
 อายุราชการ  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุราชการมากกว่า 20 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในด้านงานอยู่ในระดับมาก สูงท่ีสุด  และเม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างอายุราชการกบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ พบว่า อายุ
ราชการไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นงาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (X2 49.585, p = 0.715)   
  
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยุทธศาสตร์

กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นงาน 
 

ปัจจัย 
การพฒันาองค์การในด้านงาน 

r p 
ปัจจยัแรงจูงใจ 0.595** 0.000 
ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ 0.562** 0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05 (2-tailed) 
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   จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการ
บริหารยุทธศาสตร์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในดา้นงาน พบว่า ปัจจยั
แรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยุทธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการพฒันา
องคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในดา้นงาน (r = 0.595  และ r = 0.562 ตามล าดบั) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   4.1.3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยการบริหาร
ยทุธศาสตร์กบัการพฒันาองค์การของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในด้านโครงสร้าง 
 
ตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาองคก์ารของ
 กรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นโครงสร้าง 
 

รายการ 
ความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ระดบัการศึกษา       
 มธัยมศึกษาตอนตน้ 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
4 

(1.45%) 
1 

(0.36%) 
1 

(0.36%) 
6 

(2.2%) 
 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

เทียบเท่า 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
5 

(1.82%) 
31 

(11.27%) 
14 

(5.09%) 
51 

(18.5%) 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
6 

(2.18%) 
14 

(5.09%) 
5 

(1.82%) 
25 

(9.1%) 
 ปริญญาตรี 1 

(0.36%) 
10 

(3.64%) 
33 

(12.00%) 
66 

(24.00%) 
37 

(13.45%) 
147 

(53.5%) 
 สูงกวา่ปริญญาตรี  0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
12 

(4.36%) 
25 

(8.36%) 
8 

(2.91%) 
46 

(16.7%) 
 รวม 1 

(0.36%) 
12 

(4.36%) 
60 

(21.82%) 
137 

(49.82%) 
65 

(23.64%) 
275 

(100.0%) 

X2 = 87.804, df = 64, p = 0.026   
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

รายการ 
ความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ระดบัช้ันยศ       
 จ่าอากาศตรี ถึง  

จ่าอากาศเอก 
1 

(0.36%) 
2 

(0.73%) 
15 

(5.45%) 
31 

(11.27%) 
17 

(6.18%) 
66 

(24.0%) 
 พนัจ่าอากาศตรี ถึง 

พนัจ่าอากาศเอก 
0 

(0.00%) 
2 

(0.73%) 
10 

(3.64%) 
19 

(6.91%) 
16 

(5.82%) 
47 

(17.1%) 
 เรืออากาศตรี ถึง  

เรืออากาศเอก 
0 

(0.00%) 
3 

(0.36%) 
13 

(4.73%) 
45 

(16.36%) 
15 

(5.45%) 
76 

(27.6%) 
 นาวาอากาศตรี ถึง 

นาวาอากาศเอก 
0 

(0.00%) 
5 

(1.82%) 
20 

(7.27%) 
42 

(15.27%) 
17 

(6.18%) 
84 

(30.5%) 
 นาวาอากาศเอกพิเศษ 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
2 

(0.73%) 
0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
2 

(0.7%) 
 รวม 1 

(0.36%) 
12 

(4.36%) 
60 

(21.82%) 
137 

(49.82%) 
65 

(23.64%) 
275 

(100.0%) 

X2 = 66.097 , df = 64 , p = 0.404   

อายุราชการ       
 ระหวา่ง 1 – 5 ปี    1 

(0.36%) 
2 

(0.73%) 
13 

(4.73%) 
34 

(12.36%) 
15 

(5.45%) 
65 

(23.6%) 
 ระหวา่ง 6 – 10 ปี 0 

(0.00%) 
2 

(0.73%) 
8 

(2.91%) 
17 

(6.18%) 
8 

(2.90%) 
35 

(12.7%) 
 ระหวา่ง 11 – 15 ปี 0 

(0.00%) 
2 

(0.73%) 
5 

(1.82%) 
14 

(5.09%) 
6 

(2.18%) 
27 

(9.8%) 
 ระหวา่ง 16 – 20 ปี 0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
4 

(1.45%) 
19 

(6.91%) 
8 

(2.90%) 
32 

(11.6%) 
 มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 0 

(0.00%) 
5 

(1.82%) 
30 

(10.91%) 
53 

(19.27%) 
28 

(10.18%) 
116 

(42.2%) 

 รวม 1 
(0.36%) 

12 
(4.36%) 

60 
(21.82%) 

137 
(49.82%) 

65 
(23.64%) 

275 
(100.0%) 

X2 = 80.104 , df = 64 , p = 0.084   

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับการ
พฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในดา้นโครงสร้าง โดยใช้การวิเคราะห์ไคสแควร์ 
(Chi-square Test) และใชร้ะดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัน้ี 
 ระดบัการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นโครงสร้างอยูใ่นระดบัมาก สูงท่ีสุด  และเม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ พบว่า 
ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในดา้นโครงสร้างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 (X2 = 87.804, p = 0.026)     
 ระดับชั้นยศ  กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับชั้นยศ เรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีความ
คิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นโครงสร้างอยูใ่นระดบัมาก สูง
ท่ีสุด  และเม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัชั้นยศกบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ 
พบว่า ระดบัชั้นยศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในดา้นโครงสร้าง อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 (X2 = 66.097, p = 0.404)   
 อายุราชการ  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุราชการมากกว่า 20 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นโครงสร้างอยูใ่นระดบัมาก สูงท่ีสุด  และเม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างอายุราชการกบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ พบว่า อายุ
ราชการไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นโครงสร้าง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (X2 =  80.104, p = 0.084)   
  
ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ 
  กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นโครงสร้าง 
 

ปัจจัย 
การพฒันาองค์การในด้านโครงสร้าง 

r p 
ปัจจยัแรงจูงใจ 0.537** 0.000 
ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ 0.548** 0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05 (2-tailed) 

 
 
   จากตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการ
บริหารยทุธศาสตร์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในดา้นโครงสร้าง พบว่า 
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ปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยุทธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับการ
พัฒนาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในด้านโครงสร้าง (r = 0.537  และ  r = 0.548  
ตามล าดบั) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4.1.4  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยการบริหาร
ยทุธศาสตร์กบัการพฒันาองค์การของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในด้านเทคโนโลย ี
 
ตารางท่ี 4.15   ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาองคก์ารของ
 กรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นเทคโนโลย ี
 

รายการ 
ความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ระดบัการศึกษา       
 มธัยมศึกษาตอนตน้ 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
5 

(1.82%) 
0 

(0.00%) 
6 

(2.2%) 
 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

เทียบเท่า 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
14 

(5.09%) 
22 

(8.00%) 
14 

(5.09%) 
51 

(18.5%) 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
6 

(2.18%) 
13 

(4.73%) 
5 

(1.82%) 
25 

(9.1%) 
 ปริญญาตรี 1 

(0.36%) 
7 

(2.55%) 
32 

(11.64%) 
69 

(25.09%) 
38 

(13.82%) 
147 

(53.5%) 
 สูงกวา่ปริญญาตรี  1 

(0.36%) 
2 

(0.73%) 
6 

(2.18%) 
27 

(9.82%) 
10 

(3.64%) 
46 

(16.7%) 
 รวม 2 

(0.73%) 
11 

(4.00%) 
59 

(21.45%) 
136 

(49.45%) 
67 

(24.36%) 
275 

(100.0%) 

X2 = 65.692 , df = 68 , p = 0.557 
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 
     

รายการ 
ความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ระดบัช้ันยศ       
 จ่าอากาศตรี ถึง  

จ่าอากาศเอก 
0 

(0.00%) 
2 

(0.73%) 
17 

(6.18%) 
31 

(11.27%) 
16 

(5.82%) 
66 

(24.0%) 
 พนัจ่าอากาศตรี ถึง 

พนัจ่าอากาศเอก 
0 

(0.00%) 
3 

(1.09%) 
13 

(4.73%) 
20 

(7.27%) 
11 

(4.00%) 
47 

(17.1%) 
 เรืออากาศตรี ถึง  

เรืออากาศเอก 
1 

(0.36%) 
4 

(1.45%) 
11 

(4.00%) 
40 

(14.55%) 
20 

(7.27%) 
76 

(27.6%) 
 นาวาอากาศตรี ถึง 

นาวาอากาศเอก 
1 

(0.36%) 
2 

(0.73%) 
18 

(6.55%) 
44 

(16.00%) 
19 

(6.91%) 
84 

(30.5%) 
 นาวาอากาศเอกพิเศษ 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
1 

(0.36%) 
2 

(0.7%) 
 รวม 2 

(0.73%) 
11 

(4.00%) 
59 

(21.45%) 
136 

(49.45%) 
67 

(24.36%) 
275 

(100.0%) 

X2 = 74.724 , df = 68 , p = 0.269   

อายุราชการ       
 ระหวา่ง 1 – 5 ปี    1 

(0.36%) 
3 

(1.09%) 
14 

(5.09%) 
26 

(9.45%) 
21 

(7.64%) 
65 

(23.6%) 

 ระหวา่ง 6 – 10 ปี 0 
(0.00%) 

1 
(0.36%) 

6 
(2.18%) 

21 
(7.64%) 

7 
(2.55%) 

35 
(12.7%) 

 ระหวา่ง 11 – 15 ปี 1 
(0.36%) 

2 
(0.73%) 

5 
(1.82%) 

14 
(5.09%) 

5 
(1.82%) 

27 
(9.8%) 

 ระหวา่ง 16 – 20 ปี 0 
(0.00%) 

3 
(1.09%) 

6 
(2.18%) 

16 
(5.82%) 

7 
(2.55%) 

32 
(11.6%) 

 มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 0 
(0.00%) 

2 
(0.73%) 

28 
(10.18%) 

59 
(21.45%) 

27 
(9.82%) 

116 
(42.2%) 

 รวม 2 
(0.73%) 

11 
(4.00%) 

59 
(21.45%) 

136 
(49.45%) 

67 
(24.36%) 

275 
(100.0%) 

X2 = 75.285 , df = 68 , p = 0.255   

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการ
พฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในดา้นเทคโนโลยี โดยใชก้ารวิเคราะห์ไคสแควร์ 
(Chi-square Test) และใชร้ะดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัน้ี 
 ระดบัการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นเทคโนโลยอียูใ่นระดบัมาก สูงท่ีสุด  และเม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ พบว่า 
ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในดา้นเทคโนโลยี อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 (X2 = 65.692, p = 0.557)     
 ระดบัชั้นยศ  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัชั้นยศ นาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศเอก มีความ
คิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นเทคโนโลยอียูใ่นระดบัมาก สูง
ท่ีสุด  และเม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัชั้นยศกบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ 
พบวา่ ระดบัชั้นยศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในดา้นเทคโนโลย ี อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 (X2 = 74.724, p = 0.269)   
 อายุราชการ  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุราชการมากกว่า 20 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นเทคโนโลยีอยูใ่นระดบัมาก สูงท่ีสุด  และเม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างอายุราชการกบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ พบว่า อายุ
ราชการไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นเทคโนโลย ี
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (X2 =  75.285, p = 0.255)   
  
ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยุทธศาสตร์
  กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นเทคโนโลย ี
 

ปัจจัย 
การพฒันาองค์การในด้านเทคโนโลย ี

r p 
ปัจจยัแรงจูงใจ 0.533** 0.000 
ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ 0.588** 0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05 (2-tailed) 

 
  จากตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการ
บริหารยทุธศาสตร์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นเทคโนโลยี พบว่า 
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ปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยุทธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับการ
พัฒนาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในด้านเทคโนโลยี (r = 0.533  และ r = 0.588  
ตามล าดบั) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4.1.5  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยการบริหาร
ยทุธศาสตร์กบัการพฒันาองค์การของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในด้านมนุษย์ 
 

ตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาองคก์ารของ
  กรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นมนุษย ์
 

รายการ 
ความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ระดบัการศึกษา       
 มธัยมศึกษาตอนตน้ 0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
0 

(0.00%) 
4 

(1.45%) 
1 

(0.36%) 
6 

(2.2%) 
 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

เทียบเท่า 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
5 

(1.82%) 
24 

(8.73%) 
21 

7.64%) 
51 

(18.5%) 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
3 

(1.09%) 
9 

(3.27%) 
13 

(4.73%) 
25 

(9.1%) 
 ปริญญาตรี 0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
12 

(4.36%) 
77 

(28.00%) 
57 

(20.73%) 
147 

(53.5%) 
 สูงกวา่ปริญญาตรี  0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
1 

(0.36%) 
21 

(7.64%) 
23 

(8.36%) 
46 

(16.7%) 
 รวม 0 

(0.00%) 
4 

(1.45%) 
21 

(7.64%) 
135 

(49.09%) 
115 

(41.82%) 
275 

(100.0%) 

X2 = 102.658 , df = 80 , p = 0.045   

ระดบัช้ันยศ       
 จ่าอากาศตรี ถึง  

จ่าอากาศเอก 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
6 

(2.18%) 
35 

(12.72%) 
24 

(8.73%) 
66 

(24.0%) 
 พนัจ่าอากาศตรี ถึง 

พนัจ่าอากาศเอก 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
6 

(2.18%) 
22 

(8.00%) 
18 

(6.55%) 
47 

(17.1%) 
 เรืออากาศตรี ถึง  

เรืออากาศเอก 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
3 

(1.09%) 
37 

(13.45%) 
35 

(12.72%) 
76 

(27.6%) 

 



 106 

ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

รายการ 
ความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การ 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 
 นาวาอากาศตรี ถึง 

นาวาอากาศเอก 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
6 

(2.18%) 
39 

(14.18%) 
38 

(13.82%) 
84 

(30.5%) 
 นาวาอากาศเอกพิเศษ 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
2 

(0.73%) 
0 

(0.00%) 
2 

(0.7%) 
 รวม 0 

(0.00%) 
4 

(1.45%) 
21 

(7.64%) 
135 

(49.09%) 
115 

(41.82%) 
275 

(100.0%) 

X2 = 99.868 , df = 80 , p = 0.666   

อายุราชการ       
 ระหวา่ง 1 – 5 ปี    0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
5 

(1.82%) 
34 

(12.36%) 
25 

(9.09%) 
65 

(23.6%) 
 ระหวา่ง 6 – 10 ปี 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
20 

(7.27%) 
14 

(5.09%) 
35 

(12.7%) 
 ระหวา่ง 11 – 15 ปี 0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
2 

(0.73%) 
16 

(5.82%) 
8 

(2.90%) 
27 

(9.8%) 
 ระหวา่ง 16 – 20 ปี 0 

(0.00%) 
0 

(0.00%) 
1 

(0.36%) 
14 

(5.09%) 
17 

(6.18%) 
32 

(11.6%) 
 มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 0 

(0.00%) 
2 

(0.73%) 
12 

(4.36%) 
51 

(18.55%) 
51 

(18.55%) 
116 

(42.2%) 
 รวม 0 

(0.00%) 
4 

(1.45%) 
21 

(7.64%) 
135 

(49.09%) 
115 

(41.82%) 
275 

(100.0%) 

X2 = 82.272 , df = 80 , p = 0.409   

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นมนุษย ์โดยใชก้ารวิเคราะห์ไคสแควร์ (Chi-square Test) 
และใชร้ะดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัน้ี 
 ระดบัการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการพฒันา
องคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในดา้นมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก สูงท่ีสุด  และเม่ือพิจารณา
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ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษากับความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การแลว้ พบว่า ระดับ
การศึกษามีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในดา้นมนุษย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
(X2 = 102.658, p = 0.045)   
 ระดบัชั้นยศ  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัชั้นยศ นาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศเอก มีความ
คิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก สูงท่ีสุด  
และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างระดับชั้นยศกับความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การแลว้ 
พบว่า ระดบัชั้นยศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในดา้นมนุษย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 (X2 = 99.868, p = 0.666)   
 อายุราชการ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุราชการมากกว่า 20 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากและมากท่ีสุด  สูงท่ีสุด  
และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งอายรุาชการกบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารแลว้ พบว่า 
อายรุาชการไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นมนุษย ์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (X2 =  82.272, p = 0.409)   
  
ตารางท่ี 4.18  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยุทธศาสตร์
  กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นมนุษย ์
 

ปัจจัย 
การพฒันาองค์การในด้านมนุษย์ 

r p 
ปัจจยัแรงจูงใจ 0.782** 0.000 
ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ 0.579** 0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05 (2-tailed) 

 
   จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการ
บริหารยทุธศาสตร์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นมนุษย ์พบวา่ ปัจจยั
แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ
ในดา้นมนุษย ์(r = 0.782) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศใน
ดา้นมนุษย ์(r = 0.579) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจยั สรุปเป็นตารางดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.19 สรุปการทดสอบสมมติฐานการวิจยัของปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร
ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม 

 

ขอ้ท่ี สมมติฐานการวิจยั 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H1 H0 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่   
 ระดบัการศึกษา  X 
 ระดบัชั้นยศ X  
 อายรุาชการ X  

2. 
3. 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ 

 
 

X 
X 

 
 จากตารางท่ี 4.19 สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 1)  ปัจจัยส่วนบคุคล 
 (1)  ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (X2 = 886.467, p = 0.013) จึงเป็นไปตาม
สมมติฐาน คือ ยอมรับ H1 หรือปฏิเสธ H0  
  (2)  ระดบัชั้นยศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศในภาพรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (X2 = 723.148, p =  0.912) จึงไม่เป็นไป
ตามสมมติฐาน คือ ปฏิเสธ H1 หรือยอมรับ H0  
  (3)  อายรุาชการไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศในภาพรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (X2= 793.928, p = 0.320)  จึงไม่เป็นไป
ตามสมมติฐาน คือ ปฏิเสธ H1 หรือยอมรับ H0  
 2)  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัการพฒันาองคก์ารของกรม
ยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม (r = 0.723) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงเป็นไปตาม
สมมติฐาน คือ ยอมรับ H1 หรือปฏิเสธ H0  
 3)  ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการ
พฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม (r =  0.684) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐาน คือ ยอมรับ H1 หรือปฏิเสธ H0  
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ตอนที่ 5  ปัญหา และข้อเสนอแนะ 

 
 5.1  สรุปความคดิเห็นจากแบบสอบถาม 
  ความคิดเห็นท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในประเด็นปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทาง
ในการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศให้บรรลุผลส าเร็จ ผูศึ้กษาไดข้อ้มูลจากการตอบ 
แบบสอบถามในส่วนท่ี 4 ซ่ึงเป็นค าถามปลายเปิด โดยให้ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 275 คน ได้
แสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ สรุปเป็นตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.20 ปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาองค์การของกรมยุทธศึกษา
 ทหารอากาศใหบ้รรลุผลส าเร็จ   
 

ปัญหา 
จ านวน
(คน) 

ร้อยละ ข้อเสนอแนะ 
จ านวน
(คน) 

ร้อยละ 

จ านวนบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานบาง
หน่วยงานมีไม่เพียงพอ 

12 4.36 ปรับอตัราก าลงัพลและบรรจุให้
เพียงพอ และเหมาะสมกบัความ
ตอ้งการปฏิบติังาน 

10 3.64 

การบรรจุบุคลากรไม่ตรงหรือไม่
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีในการ
ปฏิบติังานเน่ืองจากขาดคุณสมบติั 
ดา้นความรู้ความสามารถ 

11 4.00 การบรรจุบุคลากรเขา้ด ารงต าแหน่ง
ควรพิจารณาผูท่ี้มีความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ท่ี
เหมาะสมกบังาน  

8 2.90 

บุคลากรขาดความรู้ ความเขา้ใจใน
ภารกิจ บทบาทหนา้ท่ีและ
วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน รวมทั้ง
การบริหารยทุธศาสตร์ของหน่วย 

10 3.64 สร้างความรู้และความเขา้ใจใน
ภารกิจและบทบาทหนา้ท่ีของ
หน่วยใหก้บับุคลากรทุกระดบัให้
ชดัเจน รวมทั้งใหค้วามรู้ในการ
บริหารยทุธศาสตร์ของหน่วย  

10 3.64 

บุคลากรยงัไม่ใหค้วามร่วมมือใน
การท างานและขาดการกระตุน้ให้
เกิดความร่วมมือกนั 
 

8 2.90 ปรับทศันคติ และสร้างจิตส านึก
ของความร่วมมือในการท างาน 
เช่น จดักิจกรรมเพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
บุคลากร และเสียสละเพื่อ
ส่วนรวม 

7 2.55 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ)  
   

ปัญหา 
จ านวน
(คน) 

ร้อยละ ข้อเสนอแนะ 
จ านวน
(คน) 

ร้อยละ 

สภาพแวดลอ้ม และวสัดุ อุปกรณ์
ทางการศึกษาไม่เอ้ืออ านวยต่อการ
เรียนการสอน และการท างาน 

7 2.55 ปรับสภาพแวดลอ้ม และ จดัหา
อุปกรณ์ทางการศึกษาใหเ้พียงพอ
ในการเรียนการสอน รวมทั้งส่ิง
อ  านวยความสะดวกต่างๆ เพื่อสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน  

6 2.18 

การจดัโครงสร้างหน่วยงานไม่
เหมาะสมกบังานท่ีรองรับ 

6 2.18 ปรับโครงสร้างใหเ้หมาะสมกบั
งาน เพื่อใหมี้ขีดความสามารถใน
การสอนท่ีมีประสิทธิภาพ 

4 1.45 

การน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้
งานยงัไม่เตม็ประสิทธิภาพ และขาด
อุปกรณ์ 
 

6 2.18 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศใหใ้ชง้านอยา่งมี
ประสิทธิภาพ Internet, wifi, E-
admin, อุปกรณ์ใหเ้พียงพอ 

4 1.45 

บุคลากรทางการศึกษาไม่ค่อยไดรั้บ
การพฒันา  การจดัการฝึกอบรม
หลกัสูตรต่างๆ ยงัมีนอ้ย ไม่ 
ครอบคลุมทุกระดบั 

5 1.82 จดัการฝึกอบรมความรู้แก่บุคลากร
ใหค้รอบคลุมทุกระดบั 

5 1.82 

การบริหารงานบุคคลไม่มีเส้นทาง
ชดัเจน ท าใหค้วามเจริญ กา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงานเป็นไปไดช้า้  

5 1.82 ก าหนดนโยบายของเส้นทางความ
เจริญกา้วหนา้ในการรับราชการท่ี
ชดัเจนและเหมาะสม 

5 1.82 

บุคลากรขาดขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน 

5 1.82 ใหสิ้ทธิประโยชน์แก่บุคลากรท่ีพึงมีพึง
ไดอ้ยา่งเหมาะสม ดูแลเร่ืองสวสัดิการ
และความเป็นอยูใ่หก้บับุคลากร 

3 1.09 

ผูบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยใส่ใจ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเร่ืองต่างๆ
รวมทั้งการกวดขนัในการปฏิบติั
หนา้ท่ี ระเบียบ วินยั และขาด
ช่องทางในการแสดงความคิดเห็น 

4 1.45 กวดขนัการปฏิบติัหนา้ท่ี ใหอ้ยูใ่น
ระเบียบ วินยั  และเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดเ้สนอความคิดเห็น เพื่อ
น าไปพิจารณา 

4 1.45 

นโยบายของกองทพัอากาศ ยงัขาด
การน านโยบายไปสู่การปฏิบติัท่ีเป็น
รูปธรรม 

4 1.45 ควรใหค้วามส าคญักบัการน า
นโยบายไปสู่การปฏิบติัท่ีเป็น
รูปธรรม 

2 0.73 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ) 
   

ปัญหา 
จ านวน
(คน) 

ร้อย
ละ 

ข้อเสนอแนะ 
จ านวน
(คน) 

ร้อยละ 

กองทพัอากาศไม่ใหค้วามส าคญัใน
ดา้นการศึกษาของกองทพัเท่าท่ีควร 
ท าใหร้ะบบการศึกษาของ
กองทพัอากาศไม่เขม้แขง็  

3 1.09 แกปั้ญหาดา้นการศึกษาในภาพรวม
ทั้งระบบโดยให ้ 
ยศ.ทอ.เป็นหน่วยงานหลกัในการ
พฒันาการศึกษาของ 
กองทพัท่ีเป็นเอกภาพ 

3 1.09 

การพิจารณาบุคลากรเขา้ด ารง 
ต าแหน่งบางหน่วยงานไม่ไดใ้ชห้ลกั
คุณธรรม  

3 1.09 การพิจารณาผูเ้ขา้ด ารง 
ต าแหน่งต่างๆ ตอ้งมีความ 
ยติุธรรม เสมอภาคโดยไม่ 
เลือกปฏิบติั   

4 1.45 

บุคลากรยงัไม่ใหค้วามส าคญักบั
การศึกษาของกองทพัเท่าท่ีควร 

2 0.73 ปลกูฝังค่านิยม และอุดมการณ์ให้
บุคลากรเห็นความส าคญัของ
การศึกษาอยา่งชดัเจน 

2 0.73 

การพฒันาหน่วยงานไม่เป็นทิศทาง
เดียวกนัและไม่มีความต่อเน่ือง 

2 0.73  ตอ้งมีแผนพฒันาหน่วยท่ี 
ชดัเจน เป็นไปในทิศทาง 
เดียวกนัและต่อเน่ือง  

2 0.73 

การด าเนินงานล่าชา้ มีขั้นตอนมาก
เกินไป 

2 0.73 ลดขั้นตอนการปฏิบติังานให ้
สั้นลง 

2 0.73 

การไดรั้บงบประมาณส าหรับ
แผนงาน/โครงการดา้นการศึกษาไม่
เพียงพอ 

2 0.73 สนบัสนุนงบประมาณส าหรับ 
แผนงาน/โครงการดา้น 
การศึกษา เช่น งานวิจยั 

2 0.73 

การยา้ยหมุนเวยีนบางต าแหน่งเร็ว
เกินไป (1-2 ปี) ท าใหเ้กิดปัญหาการ
ขาดความเช่ียวชาญในต าแหน่งนั้นๆ
โดยเฉพาะครู/อาจารย ์  

2 0.73 ปรับวงรอบการยา้ยหมุนเวยีนใน
ต าแหน่งท่ีตอ้งการความเช่ียวชาญ
พิเศษใหมี้วาระท่ีสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 0.36 

รวม 99 36.0 รวม 84 30.5 
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 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ จากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 275 คน มีผูต้อบแบบสอบถามปัญหา
ของการพฒันาองคก์าร จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 36 และผูต้อบแบบสอบถามท่ีใหข้อ้เสนอแนะ 
จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 ดงัน้ี 
 ปัญหา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเสนอความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ จ านวนบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานในบางหน่วยงานมีไม่เพียงพอ ร้อยละ 4.36 รองลงมาคือ การบรรจุ
บุคลากรไม่ตรงหรือไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน เน่ืองจากขาดคุณสมบติัดา้น
ความรู้ความสามารถ ร้อยละ 4.00 บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจในภารกิจ บทบาทหน้าท่ีและ
วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน และการบริหารยุทธศาสตร์ของหน่วย ร้อยละ 3.64 บุคลากรยงัไม่ให้
ความร่วมมือในการท างานและขาดการกระตุน้ให้เกิดความร่วมมือกนั ร้อยละ 2.90 สภาพแวดลอ้ม
และวสัดุ อุปกรณ์ทางการศึกษาไม่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนการสอน และการท างาน ร้อยละ 2.55 เป็นตน้  
 ขอ้เสนอแนะ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีเสนอความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ปรับอตัราก าลงัพล
และบรรจุให้เพียงพอและเหมาะสมกบัความตอ้งการ ร้อยละ 3.64 การสร้างความรู้และความเขา้ใจ
ในภารกิจและบทบาทหน้าท่ีของหน่วยให้กับก าลังพลทุกระดับ และให้ความรู้ในการบริหาร
ยุทธศาสตร์ของหน่วย ร้อยละ 3.64 การบรรจุบุคลากรเขา้ด ารงต าแหน่งควรพิจารณาผูท่ี้มีความรู้
และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบังาน ร้อยละ 2.90 การปรับทศันคติ และสร้างจิตส านึกของความ
ร่วมมือในการท างาน เช่น จดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากร และเสียสละ
เพื่อส่วนรวม ร้อยละ 2.55 การปรับสภาพแวดลอ้ม และจดัหาอุปกรณ์ทางการศึกษาให้เพียงพอใน
การเรียนการสอน รวมทั้งส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ร้อยละ 
2.18 เป็นตน้ 
 5.2  สรุปความคดิเห็นจากจากการสัมภาษณ์ 
  ความคิดเห็นท่ีไดจ้ากแบบสัมภาษณ์ในประเด็นปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทาง
ในการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศให้บรรลุผลส าเร็จ ผู ้ศึกษาไดรั้บขอ้มูลจาก   
แบบสัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ไดแ้ก่ เจา้กรม รองเจา้กรม และ เสนาธิการ กรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศ จ านวน 3 คน เป็นการสอบถามเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีในการพฒันาองคก์ารของกรม
ยุทธศึกษาทหารอากาศ แบ่งเป็นดา้น งาน โครงสร้าง เทคโนโลยี และมนุษย ์รวมทั้งปัญหา และ
ข้อเสนอแนะต่างๆ โดยท าการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) และจัดกลุ่มข้อความท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัและรายงานผลดว้ยการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) สรุปเป็น
ประเดน็ได ้ดงัน้ี 
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  5.2.1  ด้านงาน 
   ผูบ้งัคบับญัชาไดบ้ริหารหน่วยงานให้เป็นไปตามภารกิจของกรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศ โดยใช้การบริหารงานเชิงยุทธศาสตร์ท่ียึดวัตถุประสงค์ เป้าหมายเป็นหลกั  มีการ
ปรับปรุงวิธีการท างานโดยใชแ้นวคิดใหม่ๆ มาบริหารงานใหมี้ความรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
การลดขั้นตอนทางธุรการลงเท่าท่ีสามารถจะท าได ้ 
   1)  ปัญหา     
    (1) การจดัหน่วยงานส่วนหน่ึงยงัไม่เหมาะสมกับงานท่ีรองรับซ่ึงมี
ปริมาณมาก ซ่ึงปัจจุบนัยงัมิไดรั้บการตอบรับทางดา้นนโยบาย จึงแกปั้ญหาเป็นการเฉพาะหนา้ดว้ย
การสร้างขวญั ก าลงัใจทุกวิถีทางเท่าท่ีจะท าไดเ้พื่อด ารงการปฏิบติังานไว ้   
   (2) แผนงาน และโครงการศึกษาท่ีได้รับอนุมติั ยงัไม่ครอบคลุมกับ
ยทุธศาสตร์ในการพฒันาดา้นการศึกษา 
    (3) หน่วยงานของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศบางหน่วยยงัมีการท างาน
ท่ีล่าชา้ไม่เสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
   2) ข้อเสนอแนะ   
  (1) การรับฟังความคิดเห็น ขอ้ขดัขอ้ง การให้สวสัดิการ การเล่ือนขั้น
และต าแหน่งใหผู้ท่ี้มีผลงานดี โดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล ควบคุมคนไม่ดี ส่งเสริมคนดี  
  (2) จดังบประมาณส าหรับโครงการเพื่อการศึกษาใหเ้หมาะสม เพียงพอ 
  (3) การปฏิบติัตามพระราชด ารัสในหลวง คือ “เขา้ใจ เขา้ถึง พฒันา” 
  5.2.2  ด้านโครงสร้าง 
 ผูบ้งัคบับญัชาก าหนดอ านาจหนา้ที่ให้บุคลากรรับผิดชอบงานที่ชดัเจน 
การจดัสายบงัคบับญัชาท่ีมีความชดัเจน ซ่ึงภาพรวมไดจ้ดัท าเป็นแผนผงัการไหลเวียนของงาน และ
การปรับปรุงกฎ ระเบียบปฏิบัติต่างๆ ให้ทันสมยัอยู่เสมอ รวมทั้ งการก ากับ ดูแลให้ระบบการ
ติดต่อส่ือสาร การประสานงานกนัภายในหน่วยงาน และระหวา่งหน่วยงานใหมี้ประสิทธิภาพ  
   1) ปัญหา     
   (1) การวางแผนอตัราก าลงั และการก าหนดความเจริญกา้วหน้าของบุ
คลกรมาจากส่วนกลาง (กรมก าลังพลทหารอากาศและกรมยุทธการทหารอากาศ) ซ่ึงในบาง
หน่วยงานของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศยงัมีบุคลากรไม่เพียงพอรองรับกบัปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน 
หรือไม่ตรงกบัความรู้ ความสามารถตามสายงาน 
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  (2) การติดต่อส่ือสารและการประสานงานกันระหว่างกรมฯ กับ
หน่วยงานภายนอกยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  เช่น การด าเนินงานตามนโยบายของ
ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงกรมฝ่ายอ านวยการกบักรมสายวิทยาการอาจด าเนินงานท่ีไม่มีการบูรณาการกนั 
   2) ข้อเสนอแนะ   
   (1) ปรับอตัราก าลงัพลส่วนการศึกษาให้รองรับกบัภาระงานและความ
เจริญกา้วหนา้ของบุคลากรในสายการศึกษาท่ีเหมาะสม และเพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการท างาน  
    (2) ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงให้ความส าคญักบัการพฒันาการศึกษา ซ่ึง
เป็นพื้นฐานส าคญัของการสร้างบุคลากรของกองทพัอากาศ โดยมุ่งพฒันาบุคลากรใหมี้ความพร้อม 
เพื่อรองรับกับระบบหรือยุทโธปกรณ์ ท่ีกองทัพอากาศจัดหามาใช้งาน รวมทั้ งการติดต่อ
ประสานงานระหว่างกรมฝ่ายอ านวยการกับกรมท่ีเป็นสายวิทยาการกันต้องเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ เน่ืองจากการศึกษาของกองทพัอากาศนั้นมีสายวิทยาการท่ีเก่ียวขอ้งจ านวนมาก การ
ด าเนินงานและการพฒันาบุคลากรควรเป็นไปในทิศทางและเป็นมาตรฐานเดียวกนั 
  5.2.3  ด้านเทคโนโลยี 
  ผูบ้งัคบับญัชาไดน้ าความรู้ วิธีการปฏิบติังาน และเทคนิคใหม่ๆ มาใช้ใน
หน่วยงาน เพื่อแกปั้ญหา อุปสรรคต่างๆในการท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้รวมทั้งการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในหน่วยงานเพื่อช่วยในการตดัสินใจ ช่วยลดภาระงาน และท าให ้   
การท างานมีประสิทธิภาพ การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีตามกระแสของโลกาภิวตัน์มีผลกระทบกบั
การปฏิบัติงานขององค์การ เพราะเทคโนโลยีก่อให้เกิดความได้เปรียบและเสียเปรียบระหว่าง
องคก์ารทั้งในดา้นการช่วยให้เกิดความสะดวกในการปฏิบติังาน การบริหารระบบขอ้มูลข่าวสาร 
การบริหารจดัการภายในองคก์าร และการตดัสินใจของผูบ้ริหารหากองคก์ารมีเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั
และมีประสิทธิภาพมากกว่าย่อมจะไดเ้ปรียบองคก์ารอ่ืนๆ แต่หากไม่สามารถใชเ้ทคโนโลยีอย่าง
เตม็ศกัยภาพหรือไม่คุม้ค่า ใชอ้ยา่งไม่เหมาะสมและไม่สอดคลอ้งกบัธรรมชาติขององคก์ารก็อาจจะ
สร้างปัญหาใหก้บัองคก์ารได ้
  1) ปัญหา   
   ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการศึกษายัง ไม่ทันสมัยและ                   
ขาดประสิทธิภาพ รวมทั้งยงัไม่ไดมี้การน าระบบสารสนเทศมาใชอ้ยา่งจริงจงัในการปฏิบติังานของ
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
  2) ข้อเสนอแนะ   
   พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการศึกษาเพื่อส่งเสริมการ
เรียนรู้ของบุคลากร เช่น การพฒันาระบบเครือข่ายในการรวบรวมความรู้ของสาขาวิชาต่างๆ ในแต่
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ละหลกัสูตร ส่งเสริมการจดัการความรู้ การพฒันาระบบ E-learning ให้กบัโรงเรียนต่างๆ เพื่อให้
ผูบ้ริหารหน่วยสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์และตดัสินใจ  
  5.2.4  ด้านมนุษย์ 
 ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ชภ้าวะผูน้ า ความรู้ ทกัษะในการบริหารงาน และปกครอง
บงัคบับญัชาหน่วยเป็นอยา่งดี เพื่อใหภ้ารกิจบรรลุผลส าเร็จ ตลอดจนไดใ้หบุ้คลากรมีโอกาสในการ
เจริญเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพดว้ยความเป็นธรรม  ส่วนเร่ืองการตรวจสอบ และประเมินผลงาน
นั้น มีการก าหนดวตัถุประสงคก์ารประเมินชดัเจนและตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม   
  1) ปัญหา      
   (1)  การเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงานเป็นไปได้ช้า เน่ืองจากไม่มี
ต าแหน่งหน้าท่ีมารองรับ และมีแนวทางในการรับราชการไม่ชดัเจนเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากร
ของกรมฝ่ายอ านวยการอ่ืนๆ   
   (2)  บุคลากรท่ีมีความรู้ในด้านการศึกษาอย่างถ่องแท้มีจ  านวนไม่
เพียงพอในการปฏิบติังาน แมว้า่มีความพยายามใชค้วามสามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จแลว้ก็
ตาม  
  2) ข้อเสนอแนะ   
 (1)  พัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากรโดยให้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ อย่างทัว่ถึง โดยให้สามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บมาใช้ในการปฏิบติังานให้
ครอบคลุมทุกสายงาน 
 (2)  การตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบติังานนั้ น ผูบ้งัคบับญัชา
ตามล าดบัชั้นจะตอ้งประเมินอยา่งจริงจงั ตามผลงานของแต่ละคนเพื่อประโยชน์ในการพิจารณาให้
รางวลัตอบแทนและการเล่ือนขั้น ต าแหน่งต่อไป  
  5.2.5  ด้านแรงจงูใจ 
   ผูบ้งัคบับญัชาไดรั้บฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นอยา่งดี และใหค้วามยติุธรรม เสมอภาคในการปกครองบงัคบับญัชา รวมทั้งมีการยกยอ่งชมเชย 
ให้รางวลักับผูท่ี้มีผลงานดีเด่นตามระยะเวลาท่ีก าหนด  นอกจากนั้ น ได้จัดบุคลากรให้เขา้รับ
การศึกษาหลกัสูตรต่างๆ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถตามโครงการศึกษาท่ีไดรั้บอนุมติั 
  1) ปัญหา   
    บุคลากรไม่ไดรั้บการกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือกนัในการท างาน 
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  2) ข้อเสนอแนะ   
 (1) ส ร้างขวัญ ให้ กับ บุคลากรเพื่ อแสดงให้ เห็ นความตั้ งใจของ
ผูบ้งัคบับญัชา เช่น การตรวจเยี่ยมหน่วย การไปร่วมงานพิธีต่างๆ การเขา้ร่วมแข่งขนัทางวิชาการ
ต่างๆ เป็นตน้ 
 (2) จดักิจกรรมสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากร 
 (3) การสร้างบรรยากาศท่ีดีในสถานท่ีท างาน เช่น จดัห้องท างานใหม่ 
หรือหาอุปกรณ์ส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมใหน่้าท างาน 
  5.2.6  การบริหารเชิงยทุธศาสตร์ 
   กรมยทุธศึกษาทหารอากาศไดก้ าหนดวิสัยทศัน์ซ่ึงรองรับกบัวิสัยทศัน์ของ
กองทพัอากาศ และจดัท ายุทธศาสตร์ กลยุทธ์ของหน่วยท่ีชัดเจนและสอดคลอ้งกับยุทธศาสตร์
กองทพัอากาศ เพื่อเป็นแนวทางให้หน่วยข้ึนตรงและบุคลากรมีความเขา้ใจ และปฏิบติัไดอ้ย่าง
ถูกตอ้ง ตามแผนงาน โครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจดัท าข้ึน 
  1) ปัญหา  
    (1) หน่วยงานท่ีดูแลการบริหารยุทธศาสตร์ (ส านักบริหารการศึกษา) 
ของกรมฯ มีขนาดเล็ก ท าให้ก ากบัดูแลการบริหารยุทธศาสตร์ของหน่วยงานภายใน เช่น วิทยาลยั 
และโรงเรียนต่างๆ ค่อนขา้งไม่ทัว่ถึง  บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีไปตามท่ีเคยปฏิบติักนัมา 
    (2) ระดบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการวางแผน และก าหนดกลยทุธ์
ของหน่วยยงัมีไม่มากเท่าท่ีควร  
    (3) บุคลากรบางคนยงัขาดความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของหน่วย 
  2) ข้อเสนอแนะ   
   (1) จดัผูแ้ทนจากสถาบนัการศึกษาต่างๆ มีส่วนร่วมในการวางแผน 
ก าหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาการศึกษาของหน่วยงาน เพื่อให้การก ากับดูแลการบริหาร
ยทุธศาสตร์เป็นไปอยา่งทัว่ถึง 

   (2)  สร้างความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัท ายทุธศาสตร์หน่วยให้กบั
บุคลากรเพื่อท าใหก้ระบวนการบริหารเชิงยทุธศาสตร์เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  5.2.7  ข้อเสนอแนะ 
 จากการตอบแบบสัมภาษณ์ของผูบ้ ังคบับัญชาของกรมยุทธศึกษาทหาร
อากาศ ไดแ้ก่ เจา้กรม รองเจา้กรม และเสนาธิการกรม มีขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาองคก์าร
ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศใหบ้รรลุผลส าเร็จ ดงัน้ี 
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 1)  จากการปรับโครงสร้างกองทพัอากาศท่ีผา่นมา มีการยบุกองบญัชาการ
ฝึกศึกษาทหารอากาศใหเ้หลือเป็นกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ เพื่อท าใหก้องทพัมีขนาดท่ีเลก็ลง แต่
เน่ืองจากโครงสร้างใหม่ยงัมีขนาดไม่เหมาะสมจึงส่งผลใหห้น่วยงานภายในของกรมฯ ตอ้งรับภาระ
งานมาปฏิบติัมากเกินกว่าอตัราก าลงัพล เช่น ส านักงานบริหารการศึกษา เป็นตน้ ท าให้เกิดผล
กระทบต่อระบบการศึกษาอย่างมาก จึงควรพิจารณาปรับโครงสร้างให้รองรับกบัภาระงานท่ีตอ้ง
ดูแล และให้มีสัดส่วนของบุคลากรท่ีเหมาะสมกับงานเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และมีเวลาเพียงพอส าหรับการพฒันาหน่วยงานดว้ย 
 2)  จดัตั้งหน่วยงานเพื่อรองรับงานดา้นการพฒันาการศึกษาของกองทพัให้
เขา้สู่ความเป็นสากล อาทิ (1) งานบริหารการศึกษาโดยเฉพาะ Professional Military Education 
(PME) (2) งานพัฒนาหลักสูตร (3) งานด้านประกันคุณภาพการศึกษา (4) งานวิเคราะห์และ
ประเมินผลการศึกษา เป็นตน้ 
 3)  ส่งเสริมให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นการศึกษามีความเขา้ใจในบทบาท
หนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบในแต่ละหลกัสูตร เพื่อใหก้ารพฒันาดา้นการศึกษาของกองทพัอากาศเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั และบรรลุวิสยัทศัน์ท่ีวางไว ้
 
 



 
 

บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธ
ศึกษาทหารอากาศ ผูศึ้กษาได้ตั้ งวตัถุประสงค์ไว ้3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 3) เพื่อศึกษาปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทาง
ในการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ โดยผูศึ้กษาขอเสนอผลการวิจยัแบ่งเป็น 3 หวัขอ้ 
ไดแ้ก่ สรุปการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1. สรุปการวจิยั 
 
 ผูศึ้กษาขอสรุปผลการวิจยัโดยแบ่งออกเป็น 4 หัวขอ้ ได้แก่ วตัถุประสงค์การวิจัย 
สมมติฐานการวิจยั วิธีด าเนินการวิจยั และผลการวิจยั ดงัน้ี 
 1.1  วตัถุประสงค์การวจัิย 
  การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคก์ารวิจยั 3 ขอ้ โดยเรียงล าดบัตามความส าคญั ดงัน้ี 
  1.1.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษา
ทหารอากาศ 
  1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศ 
  1.1.3 เพื ่อศึกษาปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาองค์การของ
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
 1.2  สมมติฐานการวจิัย  
  การศึกษาน้ีมีสมมติฐานการวิจยั 3 ขอ้ ดงัน้ี 
  1.2.1 ปัจจ ัยส่วนบุคคล ได ้แก่ ระด ับการศึกษา ระด ับชั้นยศ อายุราชการ     
มีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
  1.2.2 ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการพฒันาองค์การของกรมยุทธ
ศึกษาทหารอากาศ 
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  1.2.3 ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาองคก์าร
ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
 1.3  วธีิด าเนินการวิจัย 
  การศึกษาน้ีใช้รูปแบบการวิจยั เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบ
ตดัขวาง (Cross Sectional Study) โดยเนน้การวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นการใชแ้บบสอบถามเกบ็ขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนบุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
คุณภาพโดยการวิเคราะห์เน้ือหาท่ีไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิด โดยมีวิธีด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 
  1.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี  
   1) ประชากรส าหรับการเก็บขอ้มูลที่ได ้จากการตอบแบบสอบถาม 
โดยก าหนดจากบุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ จ านวน 880 คน มีกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 
275 คน ซ่ึงได้มาจากการใช้วิธีหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยแทนค่าสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane)  
ก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 
0.05  และใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างดว้ยการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) 
โดยการเลือกตวัอย่างตามหน่วยงานและเทียบสัดส่วน เพื่อหาขนาดตวัอย่างท่ีเหมาะสมในแต่ละ
หน่วยงาน จากนั้นเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิอีกคร้ังหน่ึง ตามระดบัชั้นยศในแต่ละหน่วยงาน และ
การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ตามจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนายทหารชั้น
สัญญาบตัร จ านวน 162 คน และนายทหารชั้นประทวน จ านวน 113 คน 
 2)  กลุ่มตวัอยา่งของการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูศึ้กษาใชว้ิธีหากลุ่มตวัอยา่งแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) ได้แก่ เจ้ากรม รองเจ้ากรม และเสนาธิการ กรมยุทธศึกษาทหาร
อากาศ จ านวน 3 คน 
  1.3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามส าหรับกลุ่มตวัอยา่ง และ
แบบสัมภาษณ์ส าหรับผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงาน ซ่ึงการจดัท าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์
ไดม้าจากการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ต ารา คู่มือ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็น
เคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
  1)  แบบสอบถาม ส าหรับกลุ่มตัวอย่างของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
แบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ระดบัชั้นยศ อายรุาชการ และหน่วยงาน เป็นขอ้ค าถาม จ านวน 6 ขอ้  
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    ส่วนท่ี 2  ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษา
ทหารอากาศ โดยแบ่งเป็นระบบยอ่ย คือ (1) งาน (Tasks) (2)โครงสร้าง (Structure) (3) เทคโนโลย ี
(Technology) และ (4) มนุษย ์(People) เป็นค าถาม จ านวน 23 ขอ้ เป็นการสอบถามโดยใชม้าตรา
ส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั คือ ระดบั 1 น้อยท่ีสุด, ระดบั 2 น้อย, ระดบั 3 ปานกลาง, 
ระดบั 4 มาก และระดบั 5 มากท่ีสุด 
   ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร
ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ แบ่งเป็น ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ เป็นขอ้
ค าถาม จ านวน 26 ขอ้ เป็นการสอบถามโดยใช้มาตรส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ คือ 
ระดบั 1 นอ้ยท่ีสุด, ระดบั 2 นอ้ย, ระดบั 3  ปานกลาง, ระดบั 4 มาก และระดบั 5 มากท่ีสุด 
   ส่วนท่ี 4 สอบถามปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศใหบ้รรลุผลส าเร็จ เป็นค าถามปลายเปิด  
   2) แบบสัมภาษณ์ ซ่ึงแนวค าถามเป็นแบบมีโครงสร้าง ใชถ้ามผูบ้งัคบับญัชา 
ระดบัสูงของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ โดยมีประเด็นในการสัมภาษณ์ 3 ขอ้ คือ ขอ้มูลทัว่ไป บทบาท
และหนา้ท่ีในการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ และ ปัญหาและขอ้เสนอแนะ เพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
  1.3.3  การตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
   ผูศึ้กษาไดท้ าการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือโดยน าแบบสอบถามไปน า
เรียนอาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยัไดก้รุณาตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะ รวมทั้งใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 
3 คน ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ซ่ึงผลการวิเคราะห์ไดค่้า IOC = 0.88 จากนั้นไดน้ า
แบบสอบถามไปท าการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ใช่
กลุ่มตวัอย่างของประชากร จ านวน 30 คน โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) 
ของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันา
องคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ และส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ไดค่้าความเท่ียงของแบบสอบถามรวมทั้งฉบบั 
เท่ากบั 0.963  
  1.3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
   ผูศึ้กษาท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล ทั้ งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และ
ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นล าดบัขั้น ดงัน้ี 
   1) การเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ  เป็นการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ี
ส่งใหก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 275 คน เพื่อสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ความคิดเห็น
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ต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ และความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กับการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ โดยได้รับกลบัคืน จ านวน 275 คน และ
สัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ จ านวน 3 คน 
   2) การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นการเก็บขอ้มูลแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ได้แก่ วิทยานิพนธ์ และการศึกษาคน้ควา้อิสระจากเอกสาร ต ารา บทความ
วิชาการ ส่ิงพิมพ์ และส่ืออิเล็กทรอนิกส์ แลว้น ามาประมวล และวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อสร้างเป็น
เคร่ืองมือในการวิจยั 
  1.3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
   เม่ือผูศึ้กษาไดต้รวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
แลว้ ไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 
   1) การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเป็น
เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ และท าการวิเคราะห์ใน 2 ส่วน ดงัน้ี 
   (1)  การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา   
    การวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ใช้การแจกแจงเป็น
ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage)  ส่วนความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์าร 
ไดแ้ก่ งาน โครงสร้าง เทคโนโลย ีและมนุษย ์(ตวัแปรตาม) และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา 
องคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ (ตวัแปรอิสระ) ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
   (2) การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน  
     ก.  การทดสอบสมมติฐาน ขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบั
การศึกษา ระดบัชั้นยศ อายรุาชการ มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศ โดยตวัแปรอิสระท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 มีระดบัการวดัเป็นแบบนามบญัญัติและ
แบบเรียงล าดบั และตวัแปรตามท่ีไดจ้ากแบบสอบถามส่วนท่ี 2  เป็นแบบช่วงเท่า จึงใชก้ารวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์ไคสแควร์ (Chi-square Test) 
      ข.  การทดสอบสมมติฐาน ขอ้ท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกับการพัฒนาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ และสมมติฐาน ข้อท่ี 3 ปัจจัย        
การบริหารยุทธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหาร
อากาศ  โดยตวัแปรอิสระท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 เป็นแบบช่วงเท่าหรืออนัตรภาคชั้น 
และตวัแปรตามท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็นแบบช่วงเท่า จึงใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
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การวิ เคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 
   2)  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ   
   (1)  การวิ เคราะห์ เน้ือหาท่ีได้จากการตอบค าถามปลายเปิดของ
แบบสอบถามในส่วนท่ี 4 โดยการจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตามตวัแปร และรายงานผล
ดว้ยการพรรณนาบรรยาย โดยใชส้ถิติการแจกแจงเป็นความถ่ี และร้อยละ  
   (2)   การวิเคราะห์เน้ือหาท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง 
คือ เจา้กรม รองเจา้กรม และเสนาธิการ กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ จ านวน 3 คน โดยการจดักลุ่ม
ขอ้ความท่ีมีความสมัพนัธ์กนัและรายงานผลดว้ยการพรรณนาบรรยาย สรุปเป็นประเดน็การวิจยั 
 1.4  ผลการวจิัย 
  การศึกษาน้ีมีผลสรุปการวิจยั ดงัน้ี 
  1.4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 61.1 และเป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 38.9  ซ่ึงกลุ่มทีมีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีจ านวนมากท่ีสุด คือ ร้อยละ 28.0 รองลงมามีอายุ
ระหว่าง 41- 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.2  ระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศึกษาในระดบัปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 53.5 รองลงมาศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 18.5  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัชั้นยศนาวาอากาศตรี ถึง นาวาอากาศเอกมีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 30.6 
นอกจากนั้ น กลุ่มท่ีมีอายุราชการมากกว่า 20 ปี ข้ึนไปมีมากท่ีสุด คือ ร้อยละ 42.2 โดยส่วนใหญ่ 
ปฏิบติังานอยูท่ี่โรงเรียนจ่าอากาศ คิดเป็นร้อยละ 34.5 รองลงมาปฏิบติังานอยูท่ี่กองบญัชาการกรม
ยทุธศึกษาทหารอากาศ คิดเป็นร้อยละ 26.2 
  1.4.2  ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่  1  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากร
ต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
   จากการศึกษาองคก์ารประกอบดว้ยระบบยอ่ย 4 ระบบ คือ งาน โครงสร้าง 
เทคโนโลย ีและมนุษย ์โดยต่างกมี็ความส าคญัและมีความสมัพนัธ์ต่อกนั (แฮโรลด ์เลวิทท,์ Harold Leavitt) 
ซ่ึงในการศึกษาน้ี พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.80)  และจากการศึกษาในแต่ละระบบยอ่ย พบวา่ การ
พฒันาองคก์ารในดา้นมนุษย์มีมากท่ีสุด   (   = 4.03)  รองลงมาเป็นการพฒันาองคก์ารในดา้น
งาน (  = 3.76)  การพฒันาองคก์ารในดา้นเทคโนโลยี (    = 3.71)  และการพฒันาองคก์ารในดา้น
โครงสร้าง (  = 3.69) ตามล าดบั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  
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   1) การพัฒนาองค์การในด้านงาน พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรต่อ การ
พัฒนาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในด้านงานอยู่ในระดับมาก (X  = 3.76)  และจาก
การศึกษาเป็นรายขอ้ พบว่า การก าหนดนโยบายดา้นการบริหารงานโดยยดึวตัถุประสงคเ์ป็นหลกัมี
มากท่ีสุด  ( X  = 4.03)  รองลงมาเป็นการมอบหมายงานให้ดูแลเพิ่มมากข้ึน ( X   = 3.97)  การ
ปรับปรุงงานให้มีความน่าสนใจ ( X  = 3.77)  และการลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่จ าเป็นให้สั้นลง   
( X  = 3.30)   
   2) การพฒันาองคก์ารในดา้นโครงสร้าง พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นโครงสร้างอยูใ่นระดบัมาก  ( X  = 3.69)  และ
จากการศึกษาเป็นรายขอ้ พบว่า การมีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนมีมากท่ีสุด  ( X = 4.13)  รองลงมา 
เป็นการก าหนดอ านาจหน้าท่ีในการรับผิดชอบงานท่ีชดัเจน  ( X  = 3.90) ระบบการติดต่อ ส่ือสารท่ีมี
ความสะดวก รวดเร็ว   ( X  = 3.67)  และการปรับปรุงกฎ ระเบียบต่างๆ ใหเ้หมาะสมเพื่อใหท้ างานไดง่้าย
ข้ึน ( X  = 3.60)   
   3) การพฒันาองคก์ารในดา้นเทคโนโลยี พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากร
ต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในดา้นเทคโนโลยีอยู่ในระดบัมาก (X   = 3.71)  
และจากการศึกษาเป็นรายขอ้ พบว่า การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการท างานท าให้เกิด
ประสิทธิภาพมีมากท่ีสุด ( X  = 3.82)  รองลงมา เป็นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้มีขอ้มูลท่ีเป็น
ระบบ สามารถลดภาระงานได ้ ( X  = 3.76)  เทคนิค วิธีปฏิบติังานใหม่ๆ สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ  
( X  = 3.66)  และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการตดัสินใจ ( X   = 3.63) 
   4) การพฒันาองคก์ารในดา้นมนุษย ์พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ
พฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้นมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.0) และจากการศึกษา
เป็นรายขอ้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ทกัษะในการบริหารงานมีมากท่ีสุด  (X  = 4.24)  รองลงมา
เป็นความต่ืนตวัในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน   ( X  = 4.23) และนอ้ยท่ีสุดคือ การ
ไดรั้บโอกาสของความเจริญเติบโตและความกา้วหนา้จากการไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ( X = 3.59)   
  1.4.3 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
   จากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีเป็นความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยั
การบริหารยทุธศาสตร์ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
   1) ปัจจยัแรงจูงใจ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจอยู่ใน
ระดบัมาก (  = 3.93)  และจากการศึกษาเป็นรายขอ้ พบว่า ความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อหน่วยงานมี
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มากท่ีสุด (  = 4.21)  รองลงมา เป็นความภาคภูมิใจในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ( X  = 4.20)  และท่ีน้อย
ท่ีสุดคือ โอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพ (   = 3.55)   
   2) ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจยัการ
บริหารยุทธศาสตร์ อยู่ในระดับมาก  ( X = 3.69)  และจากการศึกษาเป็นรายขอ้ พบว่า กรมยุทธ
ศึกษาทหารอากาศก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีมีความชัดเจนและเป็นไปได้ และมีการก าหนดพนัธกิจท่ี
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์มีมากท่ีสุด ( X   = 4.0 และ X  = 4.0)  รองลงมา คือ วิสัยทศัน์สะทอ้นใหเ้ห็น
ทิศทางและเป้าหมายในอนาคต ( X   = 3.98)  และท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ การเปิดโอกาสใหก้ าลงัพลมีส่วนร่วม
ในการวางแผนและก าหนดกลยทุธ์ (   = 3.29)   
   จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองค์การของกรมยุทธ
ศึกษาทหารอากาศ มีผลการวิจยัตามสมมติฐาน ดงัน้ี 
   1) สมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา 
ระดบัชั้นยศ อายุราชการ มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
โดยใชก้ารวิเคราะห์ไคสแควร์ (Chi-square Test)   
   (1) ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองค์การในภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (X2 = 886.467 , p = 0.013) จึงเป็นไปตามสมมติฐาน คือ 
ยอมรับ H1 หรือปฏิเสธ H0  
   (2) ระดับชั้นยศไม่มีความสัมพนัธ์กับการพฒันาองค์การในภาพรวม
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (X2 = 723.148 , p =  0.912) จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน คือ 
ปฏิเสธ H1 หรือยอมรับ H0  
   (3) อายุราชการไม่มีความสัมพนัธ์กับการพฒันาองค์การของกรมยุทธ
ศึกษาทหารอากาศในภาพรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (X2= 793.928 , p = 0.320) จึง
ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน คือ ปฏิเสธ H1 หรือยอมรับ H0  
   2) สมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ
พฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ โดยใชก้ารวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดับสูงกับการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันเท่ากับ 0.723 จึงเป็นไปตาม
สมมติฐาน คือ ยอมรับ H1 หรือปฏิเสธ H0  
   3) สมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 3 ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ มีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกกบัการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ โดยใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
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สหสัมพันธ์ของเพี ย ร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ปั จจัย       
การบริหารยุทธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการพฒันาองคก์ารของกรม        
ยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สนัเท่ากบั 0.684  จึงเป็นไปตามสมมติฐาน คือ ยอมรับ H1 หรือปฏิเสธ H0  
 
ตารางท่ี 5.1 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานการวิจยัของปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการพฒันา 
  องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม 
 
ข้อที่ สมมตฐิานการวิจัย ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

H1 H0 
1. 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล  
1)  ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร 
     ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
2)  ระดบัชั้นยศ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร  
     ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
3)  อายรุาชการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร 
     ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 

 
 
 

X 
 

X 

 
X 
 
 
 
 

2. ปัจจยัแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาองค์การของ
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 

 X 

3. ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั 
การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 

 X 

 
  1.4.4  ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3  เพื่อศึกษาปัญหา และขอ้เสนอแนะ
แนวทางการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
    1) ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม  
    ปัญหาในการพฒันาองคก์าร พบว่า กลุ่มตวัอย่างเสนอความคิดเห็นว่า 
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานบางหน่วยงานมีไม่เพียงพอ มีมากท่ีสุด ร้อยละ 
4.36 รองลงมาคือ การบรรจุบุคลากรไม่ตรงหรือไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบติังาน 
เน่ืองจากขาดคุณสมบติัด้านความรู้ ร้อยละ 4.00 และบุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจในภารกิจ 
บทบาทหนา้ท่ีและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน และการบริหารยทุธศาสตร์ของหน่วย ร้อยละ 3.64 
ซ่ึงท าใหเ้ห็นวา่ ปัญหาในเร่ืองความรู้ความสามารถ และจ านวนของบุคลากรส่งผลกบัการพฒันาองคก์าร  
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    ขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางการพฒันาองคก์าร พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ี
เสนอความคิดเห็นให้ปรับอตัราก าลงัพลและบรรจุให้เพียงพอกบัความตอ้งการ มีมากท่ีสุด ร้อยละ 
3.64 รวมทั้งการสร้างความรู้และความเขา้ใจในภารกิจและบทบาทหนา้ท่ีของหน่วยให้กบับุคลากร
ทุกระดบั และให้ความรู้ในการบริหารยทุธศาสตร์ของหน่วย ร้อยละ 3.64 รองลงมา คือ การบรรจุ
บุคลากรเขา้ด ารงต าแหน่งควรพิจารณาผูท่ี้มีความรู้และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบังาน ร้อยละ 2.90   
   2) ความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์  
  (1)  ด้านงาน พบว่า ผูบ้ ังคับบัญชาบริหารหน่วยงานให้เป็นไปตาม
ภารกิจของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศโดยใชก้ารบริหารงานเชิงยทุธศาสตร์ท่ียดึเป้าหมายเป็นหลกั 
มีการปรับปรุงวิธีการท างานให้มีความคล่องตวั รวดเร็วข้ึน มีการรับฟังความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การให้สวสัดิการ การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งให้ผูที้่มีผลงานดีโดยใชห้ลกั   
ธรรมาภิบาล ส่งเสริมคนดี และการปฏิบติัตามพระราชด ารัสในหลวง คือ “เขา้ใจ เขา้ถึง พฒันา”  
แต่ยงัมีปัญหาในเร่ืองหน่วยงานยงัมีการท างานล่าชา้ไม่ทนัตามระยะเวลาท่ีก าหนด สาเหตุจากมี
ขั้นตอนในการท างานท่ีมากเกินไป จึงควรมีการปรับปรุงกฎ ระเบียบต่างๆ ใหมี้ความเหมาะสมเพื่อ
ลดขั้นตอนท่ีไม่จ าเป็นใหส้ั้นลง  รวมทั้งแผนงาน โครงการต่างๆท่ีไดรั้บอนุมติั ยงัไม่ครอบคลุมกบั
ยุทธศาสตร์ในการพฒันาดา้นการศึกษา จึงควรสนับสนุนงบประมาณส าหรับแผนงาน โครงการ
ด้านการศึกษาให้เพิ่มมากข้ึน เช่น โครงการความร่วมมือกับสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ การจดัท า
เอกสาร ต ารา และงานวิจยั เป็นตน้ 
    (2) ด้านโครงสร้าง พบว่า ผูบ้ ังคับบัญชาก าหนดหน้าท่ีให้บุคลากร
รับผิดชอบงานท่ีชัดเจน การจัดสายบังคับบัญชาท่ีชัดเจน ซ่ึงภาพรวมได้จัดท าเป็นแผนผัง             
การไหลเวียนของงาน รวมทั้งการก ากบั ดูแลให้ระบบการติดต่อส่ือสาร การประสานงานภายใน
หน่วยงาน และระหว่างหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ แต่ยงัมีปัญหาในเร่ืองบุคลากรไม่เพียงพอ
รองรับกบัภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน การบรรจุบุคลากรในต าแหน่งท่ีไม่ตรงกบัความรู้ ความสามารถตาม
สายงาน  จึงควรปรับการบรรจุบุคลากรให้ตรงกับความรู้ตามสายงาน และก าหนดเส้นทาง
ความกา้วหน้าของบุคลากรสายการศึกษาท่ีเหมาะสม เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการท างาน รวมทั้ง
ปัญหาการติดต่อส่ือสารและการประสานงานระหว่างกรมยทุธศึกษาทหารอากาศกบัหน่วยงานอ่ืน
ของกองทพัอากาศยงัไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร และการด าเนินงานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
เน่ืองจากกองทพัอากาศมีสายวิทยาการท่ีเก่ียวขอ้งจ านวนมาก จึงควรมีการติดต่อประสานงานกนัให้
มากข้ึน ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงให้ความส าคญักบัการพฒันาดา้นการศึกษา โดยมุ่งพฒันา
บุคลากรใหมี้ความพร้อมเพื่อรองรับกบัระบบหรือยทุโธปกรณ์ท่ีกองทพัอากาศจดัหามาใชง้าน  
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   (3)  ดา้นเทคโนโลยี พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาไดน้ าวิธีการปฏิบติังาน และ
เทคนิคใหม่ๆ มาใชเ้พื่อแกปั้ญหา อุปสรรคต่าง ๆ ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้รวมทั้ง
น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเ้พื่อช่วยในการตดัสินใจ ลดภาระงาน แต่ยงัมีปัญหาในเร่ืองระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศดา้นการศึกษาของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศท่ีขาดประสิทธิภาพ จึงควร
พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการศึกษา เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร เช่น          
การพฒันาระบบเครือข่ายในการรวบรวมความรู้ในแต่ละหลกัสูตร, การพฒันาระบบ E-learning 
ใหก้บัโรงเรียนต่าง ๆ เพื่อใหผู้บ้ริหารหน่วยสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์และตดัสินใจ 
   (4) ดา้นมนุษย ์พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ช้ภาวะผูน้ า ความรู้ ทกัษะใน
การปกครองบงัคบับญัชาหน่วยเป็นอยา่งดี เพื่อให้ภารกิจบรรลุผลส าเร็จ ตลอดจนไดใ้ห้บุคลากรมี
โอกาสในการเจริญเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพดว้ยความเป็นธรรม  แต่ยงัมีปัญหาในเร่ืองบุคลากร
ท่ีมีความรู้ในดา้นการศึกษาอยา่งถ่องแทมี้จ านวนไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน จึงควรพฒันาความรู้ 
ของบุคลากรโดยให้เขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ อย่างทัว่ถึง และน าความรู้ท่ีไดรั้บมาใชใ้น
การปฏิบติังานให้ครอบคลุมทุกสายงาน  ส่วนการตรวจสอบและประเมินผลงานบุคลากร ควรให้
ผูบ้ ังคับบัญชาตามล าดับชั้ น ท าการตรวจสอบและประเมินผลงานบุคลากรอย่างจริงจัง ตาม
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม เพื่อน าไปเป็นขอ้มูลในการบริหารงาน และน าไปพิจารณาใหร้างวลัตอบแทน 
การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งต่อไป 
    (5) ดา้นแรงจูงใจ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาให้ความยติุธรรมในการปกครอง
บงัคบับญัชา และรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี รวมทั้งมีการยกย่องชมเชย 
และให้รางวลักบัผูท่ี้มีผลงานดีเด่น  แต่ยงัมีปัญหาในเร่ืองการกระตุน้ให้บุคลากรมีความร่วมมือกนั
ในการท างานให้มากข้ึน จึงมีความตั้งใจท่ีจะท าให้บุคลากรท างานดว้ยความร่วมมือกนั และสร้าง
ขวญัและก าลงัใจในการท างานให้มากข้ึน เช่น การเขา้ร่วมแข่งขนัทางวิชาการและกิจกรรมต่าง ๆ  
การจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์อนัดี และการจดับุคลากรเขา้รับการศึกษาหลกัสูตรต่าง ๆ 
เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถตามโครงการศึกษาท่ีไดรั้บอนุมติั เป็นตน้ 
   (6) การบริหารเชิงยุทธศาสตร์  พบว่ากรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
ก าหนดวิสยัทศัน์ และจดัท ากลยทุธ์ของหน่วยท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ เพื่อ
เป็นแนวทางให้หน่วยข้ึนตรงและบุคลากรมีความเขา้ใจ และปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้ง ตามแผนงาน 
โครงการและกิจกรรมต่างๆ ท่ีจัดท าข้ึน แต่ยงัมีปัญหาในเร่ืองหน่วยงานท่ีดูแลการบริหาร
ยทุธศาสตร์มีขนาดเล็ก ท าให้ก ากบัดูแลการบริหารยทุธศาสตร์ของหน่วยต่างๆไม่ทัว่ถึง จึงควรจดั
ผูแ้ทนจากสถาบนัการศึกษาเขา้ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์การพฒันาดา้น
การศึกษาของหน่วยงาน เพื่อให้การก ากบัดูแลการบริหารยุทธศาสตร์เป็นไปอย่างทัว่ถึง รวมทั้ง
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ปัญหาบุคลากรท่ียงัขาดความรู้ ความเขา้ใจในการจดัท ายทุธศาสตร์ของหน่วย และระดบัการมีส่วน
ร่วมของบุคลากรยงัมีไม่มากนกั  จึงควรสร้างความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัท ายทุธศาสตร์ใหก้บั
บุคลากรเพื่อใหก้ระบวนการบริหารยทุธศาสตร์เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

2.  อภปิรายผล 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
ผูศึ้กษาแบ่งการอภิปรายผลออกเป็น 3 หวัขอ้ ดงัน้ี 
 2.1 การพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  
    การศึกษาน้ี พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษา
ทหารอากาศในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.80) และจากการศึกษาในระบบย่อย พบว่า 
ความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์การด้านมนุษย์มีค่าเฉล่ียในระดับมาก สูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.03)  
รองลงมาเป็นการพฒันาองคก์ารในดา้นงาน (ค่าเฉล่ีย 3.76) ดา้นเทคโนโลย ี(ค่าเฉล่ีย 3.71) และดา้น
โครงสร้าง (ค่าเฉล่ีย 3.69) มีค่านอ้ยท่ีสุด โดยอภิปรายแต่ละระบบยอ่ย ดงัน้ี 
  2.1.1 ด้านงาน พบว่า การพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศใน
ดา้นงานอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การก าหนดนโยบายด้านการ
บริหารงานโดยยดึวตัถุประสงคเ์ป็นหลกัมีมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.03) รองลงมาเป็นการมอบหมายงาน
ให้ดูแลเพิ่มมากข้ึน (ค่าเฉล่ีย 3.97) การปรับปรุงงานให้มีความน่าสนใจ (ค่าเฉล่ีย 3.77) และการลด
ขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่จ าเป็นใหส้ั้นลง (ค่าเฉล่ีย 3.30) มีค่านอ้ยท่ีสุด  ซ่ึงอธิบายไดว้า่ กรมยทุธศึกษา
ทหารอากาศให้ความส าคญักับการพฒันาองค์การโดยใช้การบริหารงานที่ยึดวตัถุประสงค์ 
ซ่ึงเปรียบเสมือนเคร่ืองก าหนดทิศทางในการด าเนินงานขององคก์าร โดยไดน้ าเทคนิคการปรับปรุง
การท างานใหม่ๆ มาใชเ้พื่อให้งานมีความสนใจมากข้ึน เช่น การเพิ่มหนา้ท่ีและความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน (Job Enrichment) การสับเปล่ียนงานท่ีรับผิดชอบ (Job Rotation) และการขยาย
ขอบเขตของงาน (Job Enlargement) โดยการมอบหมายงานให้ดูแลเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงหลงัจากท าการ
เปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ ดังกล่าวแลว้ ก็จะส่งผลถึงระบบย่อยด้านอ่ืน ๆ ด้วย เช่น การเพิ่มหน้าท่ี
รับผิดชอบ หรือการมอบหมายงานใหดู้แลเพิ่มข้ึน ก็จะท าให้บุคลากรเกิดความต่ืนตวัในการท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และมองเห็นโอกาสของความเจริญกา้วหนา้จากการท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึนซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์ารในดา้นมนุษย ์ รวมทั้งอาจส่งผลถึงการปรับเปล่ียน
การบริหารจดัการภายในองคก์าร โดยผูบ้ริหารเห็นความส าคญัและไดน้ าเทคนิค วิธีการปฏิบติังานใหม่ ๆ  
มาใชเ้พื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และมีความไดเ้ปรียบองคก์ารอ่ืน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการ
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พฒันาองคก์ารในดา้นเทคโนโลย ี ตลอดจนส่งผลถึงการปรับปรุงระบบติดต่อส่ือสารในหน่วยงาน 
และการปรับปรุงกฎ ระเบียบให้มีความเหมาะสมเพื่อรองรับกับวิธีการปฏิบตัิงานใหม่นั้ น 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์ารในดา้นโครงสร้าง ดงันั้นจะเห็นว่า ผลการวิจยัน้ีมีความสอดคลอ้ง 
กับแนวคิดของ แฮโรลด์  เลวิทท์ (Harold Leavitt, 1965 cited in Warner W. Burke, 2013: 204) 
กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงของระบบยอ่ยใดระบบหน่ึงจะมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงของระบบ
ทั้งหมด ทั้งในดา้นงาน โครงสร้าง เทคโนโลย ีและมนุษย ์  
   2.1.2 ด้านโครงสร้าง พบว่า การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศใน
ด้านโครงสร้างอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.69) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การมีสาย       
การบังคบับญัชาท่ีชัดเจนมีมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.13) รองลงมา เป็นการก าหนดอ านาจหน้าท่ีใน    
การรับผิดชอบงานท่ีชัดเจน (ค่าเฉล่ีย 3.90) ระบบการติดต่อส่ือสารท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว 
(ค่าเฉล่ีย 3.67) และการปรับปรุงกฎ ระเบียบต่างๆ ให้เหมาะสมเพื่อให้ท างานไดง่้ายข้ึน (ค่าเฉล่ีย 3.60) 
ตามล าดบั ซ่ึงอธิบายไดว้่า กรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีคุณลกัษณะท่ีดีเก่ียวกบัการมีสายการบงัคบั
บญัชาชดัเจนและการมอบหมายงานให้รับผิดชอบมีความชดัเจน เพื่อก าหนดอ านาจหน้าท่ีว่าใคร
รับผิดชอบงานดา้นใด และข้ึนการบงัคบับญัชากบัใคร ซ่ึงมีสาเหตุมาจากกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
มีการปกครองตามแบบธรรมเนียมของทหาร และมีวฒันธรรมองค์การท่ียาวนานและมีความ
เขม้แขง็ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เสน่ห์ จุย้โต (2554: 11-15) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารเป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความส าเร็จ หรือความลม้เหลวของการเป็นองคก์าร รวมทั้งสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ เวนเดล เฟร็นช ์และ ซีซิล เบลล ์จูเนียร์ (Wendell French and Cecil Bell, Jr., 1995: 33) ท่ี
กล่าววา่ ความส าคญัของการพฒันาองคก์ารคือ การเขา้สอดแทรกในดา้นเทคนิคและดา้นโครงสร้าง
ดว้ย นอกจากการพฒันาองคก์ารดา้นสังคมและมนุษย ์ดงันั้น กรมยทุธศึกษาทหารอากาศสามารถใช้
จุดเด่นขององค์การในขอ้น้ี มาพฒันาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้ายิ่ง ๆ ข้ึนได้ โดยจะตอ้ง
ค านึงถึงผลกระทบกบัระบบยอ่ยในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ยเช่นกนั 
  2.1.3 ด้านเทคโนโลยี พบว่า การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศใน
ดา้นเทคโนโลยีอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.71)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการท างานให้เกิดประสิทธิภาพมีมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.82) รองลงมา 
เป็นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้มีขอ้มูลท่ีเป็นระบบ สามารถลดภาระงานได ้(ค่าเฉล่ีย 3.76)  
เทคนิค วิธีปฏิบัติงานใหม่ ๆ สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ (ค่าเฉล่ีย 3.66) และระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยในการตดัสินใจ (ค่าเฉลี่ย 3.63) ตามล าด ับ ซ่ึงอธิบายได้ว่า 
กรมยุทธศึกษาทหารอากาศสามารถน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และสามารถลดภาระของงานท่ีท าไดเ้ป็นอยา่งดี  ตลอดจนน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือช่วยใน
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การตดัสินใจได ้ทั้งน้ี เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยตีามกระแสโลกาภิวตัน์มีผลกระทบกบัการ
ปฏิบติังานขององคก์าร ซ่ึงก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบและเสียเปรียบระหว่างองคก์ารทั้งในดา้นการ
ช่วยใหเ้กิดความสะดวกในการปฏิบติังาน การบริหารระบบขอ้มูลข่าวสาร การบริหารจดัการภายใน
องคก์าร และการตดัสินใจของผูบ้ริหาร  หากองคก์ารมีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ
มากกว่าย่อมจะไดเ้ปรียบองคก์ารอื่นๆ แต่หากไม่สามารถใชเ้ทคโนโลยีอย่างเต็มศกัยภาพ
หรือไม่คุม้ค่า โดยใชอ้ยา่งไม่เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัธรรมชาติขององคก์ารกอ็าจจะสร้างปัญหา
ใหก้บัองคก์ารได ้
  2.1.4  ด้านมนุษย์ พบว่า การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในดา้น
มนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.0) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ 
ทกัษะในการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.24) รองลงมา เป็นความต่ืนตวั
ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 4.23) และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ การไดรั้บโอกาส
ของความเจริญเติบโต และความกา้วหนา้จากการไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน (ค่าเฉล่ีย 3.59) ซ่ึงอธิบาย
ไดว้่า กรมยุทธศึกษาทหารอากาศให้ความส าคญักบัการพฒันาองคก์ารในดา้นมนุษยเ์ป็นอย่างมาก 
โดยท่ีองคก์ารจะไดรั้บการพฒันาใหเ้ติบโตกา้วหนา้ไปไดน้ั้น จะตอ้งมีผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ ทกัษะใน
การบริหารเป็นอยา่งดี มีทศันคติท่ีดีและสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างาน ตลอดจนผูป้ฏิบติังานเอง
จะตอ้งมีความรอบรู้ ความสามารถในงานท่ีตนรับผิดชอบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ฟรีมอนท ์แคสท ์
และ เจมส์ โรเซนซ์วิค (Fremont Kast and James Rosenzweig อา้งอิงใน พชัรี นีรนาทโกมล 2548: 21) 
กล่าวถึงการพฒันาองค์การในระบบย่อยด้านมนุษยว์่า มนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดต่อความมี
ประสิทธิภาพขององคก์าร และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เสน่ห์ จุย้โต (2554: 11-15) กล่าวว่า 
การพฒันาองค์การจะประสบความส าเร็จได้จะต้องมีปัจจัยท่ีเอ้ือต่อความส าเร็จในการพฒันา
องคก์าร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะขององคก์าร และวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงปัจจยัมนุษย ์
คือ ผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งมีความตั้งใจมีส่วนร่วมรับผดิชอบกบัปัญหาในองคก์ารตั้งแต่เร่ิมตน้จนส้ินสุด
กระบวนการ  ตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในการบริหารงาน พฤติกรรมมนุษย ์ ส่วนผูป้ฏิบติังานจะตอ้ง
มีความสามารถในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความสามคัคี และท างานเป็นทีม มีความรับผดิชอบในงานท่ีท า 
ตลอดจนการส่ือสารระหว่างผูป้ฏิบติัจะตอ้งปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์  
 2.2 ปัจจัยทีมี่ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 

  2.2.1  สมมติฐานการวิจัยข้อที่  1  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบั 
ชั้นยศ อายุราชการ มีความสัมพนัธ์กับการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ผล
การศึกษาพบว่า  (1) ระดับการศึกษามีความสัมพนัธ์กับการพฒันาองค์การในภาพรวม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (2) ระดบัชั้นยศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในภาพรวม 
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) อายรุาชการไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของ
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 รายละเอียด ดงัน้ี   
   1) ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษามีความสัมพนัธ์กับการพฒันา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  สามารถอธิบายไดว้่า บุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะให้ความส าคญักบัเร่ืองการพฒันาองคก์ารมาก เน่ืองจากกรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศเป็นสถาบนัดา้นการศึกษาท่ีพฒันาบุคลากรของกองทพัอากาศให้มีคุณภาพ สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ มีหน้าท่ีให้การศึกษาอบรมบุคลากรในหลักสูตรต่างๆ และเป็น
ศูนยก์ลางของแหล่งความรู้ทุกสายวิทยาการ จึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถมา
ปฏิบติังานในองคก์าร และตอ้งมีความร่วมแรงร่วมใจกนัท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์าร และจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ี พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศ มีการศึกษาค่อนขา้งสูง คือ อยู่ในระดบัปริญญาตรี จึงส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารของ
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศเป็นอยา่งมาก 
   2)  ระดบัชั้นยศ พบว่า ระดบัชั้นยศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร
ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ สามารถอธิบายไดว้่า ระดบัชั้นยศของบุคลากรกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ
ไม่ว่าจะเป็นนายทหารชั้นสัญญาบตัรหรือนายทหารชั้นประทวน ต่างมีความคิดเห็นต่อการพฒันา
องค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ อยู่ในระดับมากทุกชั้นยศ หมายถึง ทุกระดับชั้นยศให้
ความส าคญักบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ทั้งน้ี สาเหตุเน่ืองมาจากบุคลากร
ทุกคนได้ผ่านหลกัสูตรการฝึกอบรมต่าง ๆ ให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และมีวุฒิภาวะท่ี
เหมาะสมกบัระดบัชั้นยศของตน ท าให้บุคลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการพฒันาองคก์ารไดดี้ใน
ระดบัหน่ึง กอปรกบัจากขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาน้ี พบว่า บุคลากรในชั้นยศต่างๆกนัซ่ึงท าหนา้ท่ี
ตั้งแต่ผูป้ฏิบติังานไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง มีระดบัการศึกษาท่ีคละกนัไป ตวัอยา่งเช่น นายทหาร
ชั้นประทวนบางคนมีการศึกษาในระดบัท่ีสูงกว่าปริญญาตรี และนายทหารชั้นสัญญาบตัรบางคนมี
การศึกษาในระดบัชั้นมธัยมปลายหรือเทียบเท่าได ้ 
   3) อายุราชการ พบว่า อายุราชการไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์าร 
ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  สามารถอธิบายไดว้่า ระยะเวลาหรือประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรกรมยุทธศึกษาทหารอากาศไม่ส่งผลกบัความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารของ
กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ แมว้่าประสบการณ์ในการปฏิบติังานของ
บุคลากรจะมีความแตกต่างกนั แต่บุคลากรทุกคนมีความตั้งใจ ความทุ่มเทในการท างาน รวมทั้ง
การใหค้วามร่วมมือกนัและการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี เพื่อใหก้ารพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษา
ทหารอากาศบรรลุผลส าเร็จ    
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   สรุปว่า การศึกษาคร้ังน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาเท่านั้น 
ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
  2.2.2  สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ
พัฒนาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  ซ่ึงจากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัการพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ สามารถ
อธิบายไดว้า่ บุคลากรของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีความตระหนกัวา่ แรงจูงใจในการท างานนั้น
มีผลกบัการพฒันาองคก์ารอยา่งมาก โดยเฉพาะพฒันาองคก์ารในระบบยอ่ยดา้นมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก  
ส่วนในดา้นงาน ดา้นโครงสร้าง และดา้นเทคโนโลยี มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลางซ่ึง
แสดงให้เห็นว่า หากบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน เช่น การท่ีได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานส าคญัๆและท างานนั้นให้บรรลุผลส าเร็จ หรือการไดรั้บความกา้วหน้าโดยเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือการมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม เป็นตน้ จะส่งผลต่อการพฒันา
องคก์ารให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของ เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก 
(Frederick Herzberg อา้งอิงใน วรพจน์ บุษราคมัวดี 2556: 169) กล่าวว่า ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักในงานท่ีท า สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในงานได ้ การท่ีบุคคลสามารถท างานให้ประสบความส าเร็จเป็น
อย่างดีจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ รวมทั้งสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจ
ของ เดวิด แมคเคลแลนด์ (David McClelland อา้งอิงใน วรพจน์ บุษราคมัวดี 2556: 174) ในดา้น
ความตอ้งการส าเร็จ กล่าวว่า บุคคลท างานเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความส าเร็จโดยมิไดห้วงัรางวลัตอบแทน 
ซ่ึงหมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและเกิดผลส าเร็จตามท่ีตั้งใจไว ้ และทฤษฎีแรงจูงใจ 
ของ เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer อา้งอิงใน วรพจน์ บุษราคมัวดี 2556: 173) ในดา้น
ความตอ้งการด้านความเจริญก้าวหน้า กล่าวว่า บุคคลตอ้งการการยกย่องรวมกับความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จในชีวิต ดังนั้ นผู ้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองให้
เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีกวา้งข้ึน 
  นอกจากนั้น ยงัสอดคลอ้งผลการวิจยัของ พรทิพย ์รักบุรี (2546) ศึกษาเร่ือง 
“ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณีส านัก
หอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามค าแหง” พบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการท างาน เช่น ความมีอิสระในงานท่ีท า 
สมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วม
ในการพฒันาองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงอธิบายไดว้า่ ความมีอิสระในงานท่ีท า 
สมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา จากการติดต่อกนัเป็นการแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
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เกิดความเขา้ใจกนั ถือเป็นปัจจยัแรงจูงใจอยา่งหน่ึงท่ีสร้างความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ดงักล่าว    
  2.2.3 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 3  ปัจจยัการบริหารยทุธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ซ่ึงจากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัการบริหาร
ยทุธศาสตร์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหาร
อากาศ สามารถอธิบายไดว้่า กรมยทุธศึกษาทหารอากาศให้ความส าคญักบัการบริหารยุทธศาสตร์
ของหน่วยงานในระดบัปานกลาง โดยก าหนดประเด็นกลยุทธ์ที่ชดัเจน คือ การพฒันาก าลงัพล
ใหมี้คุณภาพ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมืออาชีพและมีความพร้อมในการปฏิบติัภารกิจ ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์ท่ีตอ้งการเป็นองคก์รการศึกษา เพื่อพฒันาก าลงัพลใหเ้ป็นทหารอากาศชั้นน าในภูมิภาค
อาเซียน สะทอ้นใหเ้ห็นทิศทางในอนาคต ตลอดจนมีการก าหนดเป้าประสงค ์และตวัช้ีวดัความส าเร็จ
ไวช้ดัเจนทั้งดา้นคุณภาพการให้บริการ ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ และดา้นการพฒันา
องค์การ รวมทั้ งแผนงานและโครงการต่าง ๆ มีความครอบคลุมและสอดคลอ้งกับกลยุทธ์ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ริชาร์ด เบคฮาร์ด (Richard Beckhard, 1969 cited in Edgar H. Schein, 2006: 3) 
กล่าวว่า การพฒันาองคก์ารเป็นความพยายามในการเปล่ียนแปลงท่ีมีการวางแผนไวแ้ลว้ ซ่ึงการวางแผน
ในท่ีน้ีหมายถึง แผนยุทธศาสตร์ท่ีกรมยทุธศึกษาทหารอากาศไดจ้ดัท าข้ึนตามกระบวนการ ขั้นตอน
โดยเร่ิมตั้งแต่การวางแผนยุทธศาสตร์ การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบตัิ และการควบคุมเชิง
ยุทธศาสตร์ รวมทั้ งสอดลอ้งกับแนวคิดของ สุนันทา เลาหนันทน์ (2549: 10) กล่าวถึงคุณลกัษณะ
ส าคญัประการหน่ึงของการพฒันาองคก์าร คือ การเน้นความส าคญัของการก าหนดเป้าหมายและ
การวางแผนในการใชก้ลยทุธ์และกลวิธีต่าง ๆ เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้
วางแผนไว ้ ซ่ึงสรุปไดว้า่หากการบริหารยทุธศาสตร์ของหน่วยงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพกจ็ะท าให้
การพฒันาองค์การบรรลุผลส าเร็จเป็นอย่างดี อย่างไรก็ตาม กรมยุทธศึกษาทหารอากาศยงัเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนด กลยทุธ์ไม่มากนกั 
  นอกจากนั้น ยงัสอดคลอ้งผลการวิจยัของ นวินดา อศัวพรรณราย (2549) 
ศึกษาเร่ือง “กลยทุธ์การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของส านกับริการวิชาการมหาวิทยาลยับูรพา”  
พบว่า ส านกับริการวิชาการไดใ้ชก้ลยทุธ์ในการพฒันาส านกับริการวิชาการ โดยน าหลกัการ PDCA 
มาใชง้าน คือ บุคลากรมีส่วนในการวางแผนน าไปปฏิบติั (Plan) การก าหนดเป้าหมาย วตัถุประสงค ์
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ พร้อมทั้งน าไปปฏิบติั (Do) ในทุกส่วนงาน และตรวจสอบ (Check) การควบคุม
และประเมินผลเชิงกลยทุธ์โดยตรวจสอบผลการน ากลยทุธ์ไปใชใ้นการด าเนินงาน  (Act) ซ่ึงท าให้
เห็นว่าการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศใหป้ระสบความส าเร็จไดน้ั้น องคก์ารไดใ้ชก้ลยทุธ์ PDCA 
หรือการบริหารยุทธศาสตร์ซ่ึงประกอบด้วย การวางแผนยุทธศาสตร์ด้วยการก าหนดวิสัยทัศน์     
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พนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค ์การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั และการควบคุมและประเมินผลเชิง
ยทุธศาสตร์ 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาน้ี มีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางให้กรมยุทธศึกษาทหารอากาศน าขอ้
คน้พบท่ีไดจ้ากการศึกษาไปเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงและพฒันาหน่วยในดา้นการพฒันาองคก์าร
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และเพื่อเป็นขอ้มูลในการวางแผนยุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวกบัการพฒันา
องคก์าร ดงัน้ี 
 3.1 ข้อเสนอแนะแนวทางในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

  3.1.1 ระดับการศึกษา พบว่า มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษา
ทหารอากาศ โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
องค์การอยู่ในระดับมาก สูงท่ีสุด ซ่ึงท าให้เห็นว่า บุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศให้
ความส าคญักบัเร่ืองการพฒันาองคก์ารเป็นอย่างมาก เน่ืองจากเป็นสถาบนัดา้นการศึกษาท่ีพฒันา
บุคลากรให้มีคุณภาพ ปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ จึงควรพฒันาความรู้ ความสามารถโดยส่งเสริมให้
บุคลากรทุกระดบัไดเ้ขา้รับการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน รวมทั้งจดัให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม
หลกัสูตรตามสายงานต่าง ๆ โดยใหน้ าความรู้ท่ีศึกษามาใชใ้นการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
  3.1.2 ระดับช้ันยศ พบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษา
ทหารอากาศ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัชั้นยศ นาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศเอก มีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาองคก์ารในระดบัมาก สูงท่ีสุด และทุกชั้นยศมีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์ารในระดบัมาก 
ซ่ึงท าให้เห็นว่า บุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศไม่ว่าจะมีชั้ นยศระดับใด ต่างก็ให้
ความส าคญักบัการพฒันาองคก์าร อาจมีสาเหตุมาจากกรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีสายการบงัคบับญัชา
ท่ีชดัเจน และมีวฒันธรรมองคก์รท่ียาวนาน จึงเป็นโอกาสดีท่ีสมควรด าเนินการ ดงัน้ี 
   1) ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั ไดแ้สดงความ
คิดเห็นและเสนอแนะเก่ียวกบัการท างานอย่างกวา้งขวาง เพื่อน ามาเป็นขอ้พิจารณาในการพฒันา
องคก์ารต่อไป 
   2) จดัการอบรม ประชุมช้ีแจงบุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศให้
ตระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันาองคก์าร เพื่อใหก้ารพฒันาหน่วยงานต่าง เๆป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
และบรรลุวิสยัทศัน์ท่ีก าหนดไว ้
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  3.1.3 อายุราชการ พบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษา
ทหารอากาศ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุราชการมากกว่า 20 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อการพฒันา
องคก์ารในระดบัมาก สูงท่ีสุด  ซ่ึงท าให้เห็นว่า การมีประสบการณ์มากหรือนอ้ยในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรไม่ส่งผลต่อความตั้งใจ ความทุ่มเทในการท างาน  ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาจึงควรส่งเสริม
ความร่วมมือในการท างานบุคลากรใหมี้การท างานเป็นทีม และประสานงานกนัใหม้ากข้ึน เพื่อการพฒันา
องคก์ารใหบ้รรลุผลส าเร็จ  
  3.1.4 ปัจจัยแรงจูงใจ พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับสูงกบัการพฒันา
องคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม (r =  0.723) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จึงควรด าเนินการ ดงัน้ี 
  1) สร้างขวญัและก าลงัใจให้ก ับบุคลากรกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
เพื่อแสดงให้เห็นความตั้งใจของผูบ้งัคบับญัชา เช่น การตรวจเยี่ยมหน่วย การไปร่วมงานพิธีต่าง ๆ 
การเขา้ร่วมแข่งขนัทางวิชาการและกิจกรรมต่าง ๆ เป็นตน้ 
  2) จดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากร เช่น กิจกรรมสาน
สัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน การเดินทางไปทศันศึกษา เป็นตน้ 
  3) การสร้างบรรยากาศท่ีดีในสถานท่ีท างาน เช่น การจดัห้องท างานใหม่ 
การจดัหาอุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมใหห้อ้งท างานมีบรรยากาศท่ีน่าท างาน 
  3.1.5 ปัจจัยการบริหารยุทธศาสตร์ พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน
กลางกบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศในภาพรวม (r = 0.684) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงควรด าเนินการ ดงัน้ี 
   1) จดัผูแ้ทนจากสถาบนัการศึกษาเขา้ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหาร
ยุทธศาสตร์การพฒันาดา้นการศึกษาของหน่วยงาน เพื่อให้การก ากบัดูแลการบริหารยุทธศาสตร์
เป็นไปอยา่งทัว่ถึง 
   2) สร้างความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดท ายุทธศาสตร์หน่วยให้กับ
บุคลากรเพื่อท าใหก้ระบวนการบริหารยทุธศาสตร์เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  3.1.6 การพฒันาองค์การให้บรรลผุลส าเร็จ 
   1) จากการปรับโครงสร้างกองทพัอากาศท่ีผ่านมาเม่ือ พ.ศ.2551 มีการยุบ
กองบญัชาการฝึกศึกษาทหารอากาศให้เหลือเป็นกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ เพื่อท าให้กองทพัมี
ขนาดท่ีเล็กลง แต่เน่ืองจากโครงสร้างใหม่มีขนาดท่ีไม่เหมาะสมจึงส่งผลให้หน่วยงานภายในของ
กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ตอ้งรับภาระงานมาปฏิบติัมากเกินกว่าอตัราก าลงัพล ท าให้เกิดผล
กระทบต่อระบบการศึกษาอย่างมาก จึงควรพิจารณาปรับโครงสร้างหน่วยให้สามารถรองรับกบั
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ภาระงานท่ีต้องรับผิดชอบ  และให้มีสัดส่วนของบุคลากรท่ีเหมาะสมกับงานเพื่อให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีเวลาเพียงพอส าหรับการพฒันาหน่วยงานดว้ย 
  2) จดัตั้งหน่วยงานเพื่อรองรับงานดา้นการพฒันาการศึกษาของกองทพัให้
เขา้สู่ความป็นสากล อาทิ (1) งานบริหารการศึกษาโดยเฉพาะ Professional Military Education (PME) (2) 
งานพฒันาหลกัสูตร (3) งานดา้นประกนัคุณภาพการศึกษา (4) งานวิเคราะห์และประเมินผลการศึกษา เป็นตน้ 
  3) ส่งเสริมให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นการศึกษามีความเขา้ใจในบทบาท
หนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบในแต่ละหลกัสูตร เพื่อใหก้ารพฒันาดา้นการศึกษาของกองทพัอากาศเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั และบรรลุวิสยัทศัน์ท่ีวางไว ้
 3.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยทีเ่กีย่วข้องต่อไป 
  3.2.1 ผลการศึกษาน้ีท าให้ทราบว่า การพฒันาองคก์ารของกรมยุทธศึกษาทหาร
อากาศมีปัญหา และขอ้จ ากดัหลายประการ ซ่ึงขอ้จ ากดัดงักล่าวอาจเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีอยู่นอกเหนือ
อ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารหน่วยงาน เช่น การก าหนดนโยบายและการบริหารบุคลากรด้าน
การศึกษาเป็นอ านาจหนา้ท่ีของกรมฝ่ายอ านวยการ ในการบริหารบุคลากรท่ีมีความรู้ความช านาญ
ตามสายงานโดยคดัเลือกมาจากกรมสายวิทยาการ เป็นตน้ ดังนั้น การวิจยัที่เก่ียวขอ้งต่อไป 
อาจด าเนินการวิจยัในขอบเขตท่ีกวา้งข้ึนทั้งดา้นเน้ือหา ดา้นพื้นท่ี และดา้นประชากร โดยด าเนินการ
การศึกษาเร่ืองการพฒันาองคก์ารของหน่วยงานในระบบการศึกษาทั้งหมดของกองทพัอากาศ   
  3.2.2 การศึกษาคร้ังน้ี พบว่า กลุ่มตวัอยา่งของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศท่ีน ามา
ศึกษาในแต่ละระดบัชั้นยศ มีจ านวนท่ีแตกต่างกนัมากตามสัดส่วนของแต่ละหน่วยงาน กล่าวคือ 
มีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัชั้นยศเรืออากาศตรี ถึง นาวาอากาศเอกพิเศษ มีจ านวนถึงร้อยละ 
58.9 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ท าให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บส่วนใหญ่มาจากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นนายทหารสญัญาบตัร ดงันั้น การวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป ควรศึกษาการพฒันาองคก์ารของหน่วยงาน
ท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึน โดยผูศึ้กษาสามารถก าหนดระดบัชั้นยศของกลุ่มตวัอยา่งใหมี้สัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั 
เพื่อใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งแม่นย  ามากข้ึน และสะทอ้นปัญหาขององคก์ารไดจ้ริง      
  3.2.3 ควรศึกษาในเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารในส่วนท่ี
เป็นปัจจยัด้านอ่ืนๆ อีก เพื่อท าให้เห็นภาพการพฒันาองค์การท่ีกวา้งข้ึน และครอบคลุมในทุก
ประเดน็ เช่น ปัจจยัการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ปัจจยัดา้นสมรรถนะของบุคลากร เป็นตน้ 
   3.2.4 ควรท าการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์   
เชิงลึก การสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วมกบักลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง เพื่อน าขอ้คน้พบมาเปรียบเทียบ
กบัผลการวิจยัของหน่วยงานอ่ืน ๆ และหาขอ้เด่นและขอ้จ ากดัดา้นต่างๆของหน่วยงาน เพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุผลส าเร็จต่อไป 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

นาวาอากาศเอก ขวญับุญ จุลเปมะ ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการกองวิจยัและพฒันา 
ส านกับริหารการศึกษา 
กองบญัชาการ กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 

 
นาวาอากาศเอก เสน่ห์ บวัช่ืน ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการกองแผนและโครงการ 

ส านกับริหารการศึกษา 
กองบญัชาการ กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 

 
นาวาอากาศเอก ณรงค ์อินทชาติ ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการกองวชิาการ  

ส านกับริหารการศึกษา 
กองบญัชาการ กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง  ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองค์การ 

ของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 

ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีใช้สอบถามบุคลากรของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ เพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
 2.  แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 4 ส่วน 

  ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 

  ส่วนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ   
  ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับ  
การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ   
  ส่วนที่ 4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันา
องคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 3.  ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบัและจะน าเสนอขอ้มูลในภาพรวม
เท่านั้ น  ข้อมูลดังกล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด และจะน าไปใช้เพื่อ
ประโยชน์ของการวิจยัเท่านั้น 
 
 ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามน้ี 

 
 

    นาวาอากาศเอก จกัรกริช วฒิุกาญจน์ 
นกัศึกษาปริญญาโท แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

E-mail: chakrit.wut@gmail.com โทรศพัทมื์อถือ 08 2631 9999 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง หรือกรอกขอ้ความลง
ในช่องวา่งตามความเป็นจริง 
1. เพศ  ชาย    หญิง 
2. อาย ุ

ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี  21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี   41 – 50 ปี 
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป    

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
มธัยมศึกษาตอนตน้ มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่าปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี        อ่ืนๆ โปรดระบ ุ   

4. ระดบัชั้นยศ 
จ่าอากาศตรี – จ่าอากาศเอก  พนัจ่าอากาศตรี – พนัจ่าอากาศเอก 
เรืออากาศตรี – เรืออากาศเอก  นาวาอากาศตรี – นาวาอากาศเอก 
นาวาอากาศเอกพิเศษ  พลอากาศตรีข้ึนไป 

5. อายรุาชการจนถึงปัจจุบนั  
ระหวา่ง 1 – 5 ปี   ระหวา่ง 6 – 10 ปี 
ระหวา่ง 11 – 15 ปี   ระหวา่ง 16 – 20 ปี 
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 

6. ปัจจุบนัท่านปฏิบติังานท่ีหน่วยงานใด  
  กองบญัชาการ      วิทยาลยัการทพัอากาศ 
  โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ    โรงเรียนนายทหารอากาศอาวโุส

   โรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัฝงู   โรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัหมวด 
  โรงเรียนจ่าอากาศ      โรงเรียนนายทหารชั้นประทวน

    โรงเรียนครูทหาร    ศูนยภ์าษา
    ศูนยท์ดสอบบุคคล    กองอนุศาสนาจารย์
    กองวิทยบริการ     กองบริการ
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ส่วนที่ 2  สอบถามความคิดเห็นต่อการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็น
             ของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว 


ข้อ
ที่

การพฒันาองค์การในระบบย่อย 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด
5 

มาก


4

ปาน
กลาง
3

น้อย


2

น้อย
ทีสุ่ด
1

งาน  (Tasks)     

1.มีการก าหนดนโยบายดา้นการบริหารงานท่ีชดัเจนโดย
ยดึวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั 

    

2. มีการปรับปรุงงานใหมี้ความน่าสนใจโดยเพิ่มหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังานใหม้ากข้ึนกวา่เดิม 

    

3.มีการมอบหมายงานใหท่้านไดดู้แลเพิ่มมากข้ึน เพื่อ
พฒันาขีดความสามารถและทกัษะในการท างาน  

    

4.มีการน าวิธีการท างานใหม่ๆ มาใชเ้พื่อใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพ รวดเร็วข้ึน 

    

5. มีการลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่จ าเป็นใหส้ั้นลง        

โครงสร้าง (Structure)     

6.มีการก าหนดอตัราก าลงัพลท่ีเหมาะสมกบัโครงสร้าง
และภารกิจของหน่วยงาน  

    

7.มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน      

8. มีการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีในการรับผดิชอบงานท่ีชดัเจน     

9.มีการปรับปรุงกฎ ระเบียบต่างๆ ใหเ้หมาะสมเพื่อให้
ท างานไดง่้ายข้ึน 

    

10. มีระบบการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลและหน่วยงานท่ี
มีความสะดวก รวดเร็ว   
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ข้อ
ที่

การพฒันาองค์การในระบบย่อย 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด
5 

มาก


4

ปาน
กลาง
3

น้อย


2

น้อย
ทีสุ่ด
1

เทคโนโลย ี (Technology)      

11. มีการน าเทคนิค วิธีปฏิบติังานใหม่ๆ มาช่วยวางแผนใน
การปฏิบติังาน 

    

12. เทคนิค วิธีปฏิบติังานใหม่ๆ สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ 
ในการท างาน  

    

13. มีการน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการท างาน
ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพ ถูกตอ้ง และรวดเร็ว  

    

14. ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีน ามาใช ้ท าใหมี้ขอ้มูลท่ี
เป็นระบบ สามารถลดภาระงานได ้

    

15. ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีน ามาใช ้เป็นเคร่ืองมือท่ี
ช่วยในการตดัสินใจในการท างาน 

    

มนุษย์ (People)      

16. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัๆ 
ใหท่้านไดรั้บผดิชอบ 

    

17. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความช านาญ และประสบการณ์ของ
ท่านในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

    

18. ท่านมีความต่ืนตวัในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

    

19. ท่านไดรั้บโอกาสของความเจริญเติบโต และ
ความกา้วหนา้จากการไดเ้ล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

    

20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ทกัษะในการบริหารงาน      

21. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้  าปรึกษาแนะน าเก่ียวกบั    
การท างานแก่ท่านไดเ้สมอ 

    

22. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวตัถุประสงค ์เกณฑ ์
และวิธีการตรวจสอบ ประเมินผลงานอยา่งชดัเจน 
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23. มีการตรวจสอบ ประเมินผลงานตามระยะเวลาท่ีก าหนด     

ส่วนที่ 3  สอบถามความคิดเห็นต่อปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองค์การของ 
 กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบั
 ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว
ข้อ
ที่

ประเด็นค าถาม 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด
5 

มาก


4

ปาน
กลาง
3

น้อย


2

น้อย
ทีสุ่ด
1

ปัจจัยแรงจูงใจ     

1.สภาพการท างานในหน่วยงานของท่าน มีบรรยากาศ  
การท างานท่ีดี 

    

2. งานในหนา้ท่ีรับผดิชอบของท่านมีความมัน่คง     

3.ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบังานจากท่าน 

    

4.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจและยกยอ่งชมเชยเม่ือ

ท่านปฏิบติังานไดผ้ลดี  

    

5. ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือในต าแหน่งหนา้ท่ีระหวา่ง

เพือ่นร่วมงานดว้ยกนั  

    

6.ท่านไดรั้บเงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์
เก้ือกลูท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

    

7.ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา
ในการปฏิบติังาน 

    

8.ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน     

9. ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชาจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

    

10.ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพ เน่ืองจากมี 
การก าหนดเสน้ทางการรับราชการไวช้ดัเจน 
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ข้อ
ที่

ประเด็นค าถาม 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด
5 

มาก


4

ปาน
กลาง
3

น้อย


2

น้อย
ทีสุ่ด
1

11. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหก้ าลงัพลไดพ้ฒันา

ความรู้ ความสามารถ โดยเขา้รับการศึกษาอบรม

หลกัสูตรต่างๆ เพือ่ความกา้วหนา้ในอนาคต 

    

12.ท่านมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ     

13.ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อหน่วยงานของท่าน     

14. ท่านรู้สึกมีความผกูพนักบัหน่วยงานของท่าน     

15.ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาของท่าน     

16. มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานภายใน

หน่วยงานของท่าน 

    

ปัจจัยการบริหารยุทธศาสตร์     

17.กรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมี
ความชดัเจนและมีความเป็นไปได ้

    

18. วิสยัทศัน์ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศสะทอ้นใหเ้ห็น
ทิศทางและเป้าหมายของกรมฯ ในอนาคต  

    

19. มีการก าหนดพนัธกิจท่ีสอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ของกรม
ยทุธศึกษาทหารอากาศ 

    

20. ก าลงัพลมีความรู้ ความเขา้ใจ และปฏิบติัตามพนัธกิจ
ของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศอยา่งเคร่งครัด  

    

21. กรมยทุธศึกษาทหารอากาศใหค้วามส าคญัต่อ 
การประเมินสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก 

    

22. กรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีการก าหนดประเดน็กลยทุธ์
ท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน ์
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ข้อ
ที่

ประเด็นค าถาม 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด
5 

มาก


4

ปาน
กลาง
3

น้อย


2

น้อย
ทีสุ่ด
1

23. กรมยทุธศึกษาทหารอากาศเปิดโอกาสใหก้ าลงัพลเขา้มา
มีส่วนร่วมในการวางแผน และก าหนดกลยทุธ์ 

    

24.กรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีการก าหนดเป้าประสงค์
ของกลยทุธไ์วช้ดัเจน 

    

25. กรมยทุธศึกษาทหารอากาศมีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีระบุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายชดัเจน 

    

26.แผนงาน โครงการและกิจกรรมต่างๆ ท่ีกรมยทุธศึกษา

ทหารอากาศจดัท าข้ึนมีความครอบคลุมและสอดคลอ้ง

กบักลยทุธ์ 

    

 
ส่วนที่ 4  สอบถามปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษา 
               ทหารอากาศให้บรรลุผลส าเร็จ  

ท่านคิดวา่การพฒันาองคก์ารของกรม ฯ มีปัญหา
อะไรบา้ง? 

ท่านมีขอ้เสนอแนะอะไรบา้ง? 

1. …………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
2. …………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
. …………………………………………………… 
3.……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 

1. …………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
2. …………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
. …………………………………………………… 
3.……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 

 

ขอขอบคุณท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจยั 
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แบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง  ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองค์การ 

ของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 

 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสมัภาษณ์ฉบบัน้ีใชส้ าหรับสมัภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของกรมยทุธศึกษา 
ทหารอากาศ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศ  
 2.  แบบสัมภาษณ์ แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนที่ 1  เป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 

  ส่วนที่ 2  เป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของท่านในการพฒันาองคก์าร
ของยทุธศึกษาทหารอากาศ 
  ส่วนที่ 3  เป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัญหา และขอ้เสนอแนะแนวทางท่ีจะท าให้
การพฒันาองคก์ารของกรมยทุธศึกษาทหารอากาศบรรลุผลส าเร็จ 
 3.  ขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสัมภาษณ์น้ี ซ่ึงขอ้มูลท่ี
ไดรั้บจากท่าน ผูศึ้กษาจะน าเสนอขอ้มูลในภาพรวมเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงและ
พฒันากรมยทุธศึกษาทหารอากาศต่อไป 
 

 
     
 
    นาวาอากาศเอก จกัรกริช วฒิุกาญจน์ 

นกัศึกษาปริญญาโท แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

E-mail: chakrit.wut@gmail.com โทรศพัทมื์อถือ 08 2631 9999 

 
 
 
 

mailto:chakrit.wut@gmail.com
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไป 
ค าช้ีแจง  โปรดกรอกขอ้ความลงในช่องวา่ง 
1.  ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์           
2.  อาย ุ  ปี 
3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด          
4.  ปัจจุบนัท่านด ารงต าแหน่ง         
5.  ท่านมีอายรุาชการจนถึงปัจจุบนั        
 
ส่วนที่ 2  บทบาทหน้าทีข่องท่านในการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
2.1  ด้านงาน  
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 

2.2  ด้านโครงสร้าง  
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 

2.3  ด้านเทคโนโลย ี  
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
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……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 

2.4  ด้านมนุษย์  
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 

2.5  ด้านแรงจูงใจ  

……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 

2.6  การบริหารเชิงยุทธศาสตร์  
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
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ส่วนที่ 3  ปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาองค์การของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
                ให้บรรลุผลส าเร็จ 
ปัญหาในการพฒันาองคก์ารของกรมมีอะไรบา้ง? ขอ้เสนอแนะอะไรบา้ง? 
1. …………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
. …………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
. …………………………………………………… 
2.…………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
3.…………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
 

1. …………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
. …………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
. …………………………………………………… 
2.…………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
3.…………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 
……………………………………………………… 

 
 
 
 
    

สถานท่ีสัมภาษณ์................................................ 
   ................/................/............. 
ลงช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์........................................... 
ต าแหน่ง............................................................. 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 
ช่ือ นาวาอากาศเอก จกัรกริช วฒิุกาญจน์ 
วนั เดือน ปีเกดิ 1 ตุลาคม 2505 
สถานที่เกดิ อ าเภอเมือง จงัหวดัสระบุรี 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต (วทบ.ทอ.) สาขาวิศวกรรมไฟฟ้า 
 โรงเรียนนายเรืออากาศ พ.ศ. 2528 
สถานที่ท างาน กองบญัชาการกองทพัไทย 
ต าแหน่ง นายทหารปฏิบติัการ ประจ ากองบญัชาการกองทพัไทย 
 
 
 


