
บทที่ 2
ทฤษฎี แนวคิด  และวรรณกรรมที่เก่ียวของ

 การศึกษา ความคิดเห็นของพนักงานฝายครัวการบินตอการปรับองคกรของฝายครัว
การบิน  บริษัท การบินไทย  จํ ากัด (มหาชน)  มีทฤษฎี  แนวคิด  และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
ซึ่งไดรวบรวมเปนกรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา  โดยมีรายละเอียดดังนี้

ทฤษฎี และแนวคิด
1)  แนวความคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น
สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2537)  ไดกลาววา  ทัศนคติ หรือความคิดเห็น  หมายถึง

ความรูสึกนึกคิดของบุคคลในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  ซึ่งจะแสดงออกใหเห็นไดจากคํ าพูด หรือพฤติ
กรรม คนแตละคนจะมีทัศนคติตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งมากนอยแตกตางกัน  ทัศนคติเปนสิ่งที่เปน
นามธรรม (Abstract)  ซึ่งมีอิทธิพลมากมาย แทบที่จะกลาวไดวาทุกสิ่งทุกอยางในชีวิตขึ้นอยูกับ
ทัศนคติของบุคคลเหลานั้น  ไมวาจะเปนเร่ืองเล็กหรือเร่ืองที่สํ าคัญมากเพียงใด

นพมาศ  ธีรเวคิน (2539)  ไดกลาววา  ความคิดเห็นนั้นถูกจัดวาเปนสวนที่มนุษยได
แสดงออกมาโดยการพูด  หรือการเขียน  ซึ่งคนสวนใหญมักจะถือวาสิ่งที่มนุษยแสดงออกมานั้น
เปนสิ่งที่สะทอนความในใจ  ดวยเหตุนี้จึงเปนที่นิยมที่จะใหมีการสํ ารวจความคิดเห็น เพื่อเปน
ประโยชนในการปฏิบัติงานหรือการดํ าเนินการตางๆ

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2540)  ไดกลาวถึงความหมายของความคิดเห็นไววา  
หมายถึง ความพึงพอใจ ความชอบ หรือความเชื่อมั่นเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความคิด ความรูสึก 
หรือพฤติกรรม ตลอดจนแนวโนมการเกิดพฤติกรรม  ทัศนคติหรือความคิดเห็นเปนความรูสึก   
นึกคิดของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งผู บริโภคเรียนรูจากประสบการณในอดีตซึ่งใชเปน         
ตัวเชื่อมระหวางความคิดและพฤติกรรม   โดยทัศนคติหรือความคิดเห็นนั้นประกอบไปดวย          
โครงสราง   3 สวน คือ

1.  สวนของความเขาใจ (Cognitive Component)  หมายถึง  สวนที่เกี่ยวของกับ
ความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับสิ่งของหรือบุคคล ซึ่งขึ้นกับการเรียนรูและประสบการณที่เคยไดรับรู
มากอน
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2.  สวนของความรูสึก (Affective Component)  หมายถึง  สวนที่เกี่ยวของกับ
อารมณ หรือความรูสึกที่มีตอสิ่งของหรือบุคล  เชน  เกิดความรูสึกชอบหรือไมชอบ  พอใจหรือ
ไมพอใจ เปนตน

3.  สวนของพฤติกรรม (Behavior Component)  หมายถึง  พฤติกรรม หรือแนวโนม
การเกิดพฤติกรรม หรือถามีสิ่งเราที่เหมาะสมจะเกิดพฤติกรรม

ธงชัย  สันติวงษ (2539)  ไดอธิบายถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับการแสดงความคิดเหน็
ไว 5  ประการ  ไดแก

1.  การจูงใจทางรางกาย (Biological Motivation)
2.  ขอมูลขาวสาร (Information)
3.  การเกี่ยวของกับกลุม (Group Affiliation)
4.  ประสบการณ (Experience)
5.  ปจจัยอ่ืนๆ เชน เพศของผูแสดงความคิดเห็น  และเวลาของการแสดงความ

คิดเห็น

2) แนวความคิดเกี่ยวกับการปรับองคกร (Reorganization)
Stephen P. Robbin (1993)  กลาววา  การปรับองคกร หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

องคกรอยางมีหลักการ เพื่อใหมีระบบการทํ างานที่ดียิ่งขึ้นในโลกของการแขงขันในปจจุบัน  โดย
อาศัยหลักการของการลดจํ านวนหนวยงาน  การรวมหนวยงาน การลดขนาดของจํ านวนกํ าลังพล
หรือการลดสายการบังคับบัญชา  การเปลี่ยนแปลงในการมอบและการใชอํ านาจภายในองคกร
เปนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางขององคกร รวมถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบในการบริหารจัดการ
กับลูกจาง  เพื่อใหองคกรสามารถบริหารงานไดคลองตัวยิ่งขึ้น และเปนการลดตนทุนใหนอยลง

มีการเปลี่ยนแปลงอยู  4  แบบ ที่สามารถเรียกไดวาเปนการปรับองคกร  ไดแก
1.  การเปลี่ยนแปลงในสวนที่ขับเคลื่อนองคกร
2.  การเปลี่ยนแปลงในความสัมพันธระหวางสวนตางๆในองคกร
3.  การเปลี่ยนแปลงในวิธีการทํ างาน
4.  การเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมพื้นฐานขององคกร

Gregory Moorhead และ Ricky W. Griffin (1995)  กลาววาจํ าเปนตองมีกระบวน
การที่เปนระบบที่จะเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงสิ่งหนึ่งใดสิ่งหนึ่งไปสูอีกรูปแบบหนึ่ง  ตัวแบบที่ได
กลาวถึง คือ “Lewin’s Process Model”   Lewin ไดใหขอเสนอแนะวาควรพยายามที่จะนํ าการ
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เปลี่ยนแปลงที่มีการวางแผนไวมาใชในการเปลี่ยนแปลงองคการ ซึ่งเปนแบบที่มีหลายขั้นตอน
โดยตัวแบบกระบวนการของ Lewin มี 3 ขั้นตอน ไดแก

1. การละลาย (Unfreezing)  เปนการใสใจกับความตองการการเปลี่ยนแปลง  ปจจัย
สํ าคัญ  คือ การทํ าใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับความสํ าคัญของการเปลี่ยนแปลง และผลกระทบที่
มีตองานของพวกเขา  เปนการกระตุนและทํ าใหพนักงานพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง

2. การเปลี่ยนแปลง (Change) คือ การเคลื่อนไหวจากสิ่งเกาไปสูสิ่งใหม  การเปลี่ยน
แปลงอาจจะหมายถึงการติดต้ังอุปกรณเคร่ืองมือใหม  การปรับโครงสรางขององคกร  หรือการนํ า
ระบบการทํ างานใหมที่มีประสิทธิภาพมาใช

3. การสรางความมั่นคง (Refreezing)  การสรางพฤติกรรมใหมอยางถาวร เปน
ขั้นตอนที่สํ าคัญ เนื่องจากถาปราศจากขั้นตอนนี้ รูปแบบเกาๆจะกลับมาอีกคร้ัง และรูปแบบใหม
จะถูกละเลยไป  สิ่งที่เราใหความสนใจกับการสรางความมั่นคงจะตองไมหายไปในระยะเวลาอัน
สั้น  การเสริม แรงจะตองนํ ามาใชเปนระยะตอเนื่องและเปนระยะ

อรุณ  รักธรรม (2523)  กลาววา  เมื่อองคกรมีการเปลี่ยนแปลงก็ยอมจะทํ าใหเกิดผล
กระทบตอองคประกอบตางๆขององคกรและสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร  ซึ่งจะ
สามารถแบงไดดังนี้

1. ผลทางดานพฤติกรรม (Behavioral Effects)  เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ตองการที่จะเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน  ซึ่งบางคนอาจไมมีความสุขอัน
เปนผูรับผลจากการเปลี่ยนแปลงนั้น  เพราะเปนการกระทบกระเทือนพฤติกรรมเดิมและฝน   
พฤติกรรมเกาที่เคยทํ ามาแลว  ดังนั้นจะทํ าใหเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลงนั้นๆขึ้นได

2. ผลกระทบทางดานจิตวิทยา (Psychological Effects) การเปลี่ยนแปลงอันใดกต็าม
จะมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนวิถีชีวิตของบุคคล  ซึ่งจะตองเกี่ยวของกับความรูสึกตองานที่เขากํ าลังทํ า
อยูอาจจะมีขอสงสัยหลายประการเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงนั้น  เพราะการเปลี่ยนแปลงยอมกอให
เกิด “ความไมแนนอน” ได  ซึ่งจะตองมีความเกี่ยวพันกับความสามารถสวนบุคคล ในอันที่ตอง
ปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงนั้น

3.  ผลกระทบทางดานสังคม (Social Effects)  ผลกระทบนี้เปนผลใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงซึ่งเกิดขึ้นในฐานะที่เปนความสัมพันธของบุคคลกับบุคคลอ่ืนในการทํ างานกลุมกับฝาย
บริหาร  และกับองคกรในสวนรวม

ฝายครัวการบินไดมีแนวคิดเกี่ยวกับการปรับองคกรวา การปรับองคกรจะสามารถ
ทํ าใหเกิดความสะดวกในการควบคุมดูแลองคกร และเปนการตอบสนองตอนโยบายลดรายจาย
ของบริษัทฯในชวงที่มีการเกิดวิกฤติทางเศรษฐกิจ โดยอาศัยหลักการของการจัดกลุมงานเปนหลัก
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รวมกับการปรับลดหนวยงาน  การลดจํ านวนพนักงาน  การลดชั่วโมงการทํ างานลวงเวลา และ
การเกษียณกอนกํ าหนด

3)  แนวความคิดตัวแบบของพฤติกรรมองคการ
พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน (2545)  กลาววา ในการวิเคราะหพฤติกรรมองคการ

สามารถแบงการวิเคราะหออกเปน 3 ระดับ  ดังนี้
1.  ระดับปจเจกบุคคล (Individual Level)  เมื่อปจเจกบุคคลไดเขามาอยูในองคการก็

จะนํ าคุณลักษณะตางๆ ติดตัวมาดวย  ซึ่งคุณลักษณะดังกลาวจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการ
ทํ างาน  ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล  เชน อายุ เพศ สถานภาพการสมรส ฯลฯ  บุคลิกภาพ  คา
นิยมและทัศนคติ  ความสามารถ  การรับรู  การจูงใจ  การเรียนรู  การตัดสินใจของปจเจกบุคคล
เปนตน

2. ระดับกลุม (Group Level)  พฤติกรรมของคนในกลุมจะเปนที่รวมของปจเจก
บุคคลที่มีพฤติกรรมแตกตางกันไป  การศึกษาในระดับนี้ก็คือ  การศึกษาในระดับพฤติกรรมกลุม
ไดแก       การติดตอสื่อสาร  การตัดสินใจของกลุม  ภาวะผูนํ า  อํ านาจและการเมือง  ความ
สัมพันธระหวางกลุม  ความขัดแยงที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมกลุม  เปนตน

3.  ระดับองคการ (Organization System Level)  ถือวาเปนระดับสูงสุด  เปนการรวม
โครงสรางพฤติกรรมปจเจกบุคคล และพฤติกรรมกลุมเขาดวยกัน  ไดแก  โครงสรางและการออก
แบบองคการ  วัฒนธรรมองคการ  เปนตน

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ
ฐิติพร ปุสสเทวะ (2540) ไดทํ าการประเมินผลการดํ าเนินงานของการปรับองคกร

ของบริษัทเงินทุนหลักทรัพยสาขาหนึ่งในจังหวัดเชียงใหม  โดยใชกลยุทธของการลดขนาด
องคกร (Down size) ดวยวิธีการตางๆ  ไดแก  การลดจํ านวนพนักงาน การลดพื้นที่ของสํ านักงาน
การลดอุปกรณคอมพิวเตอร รวมถึงการใชนโยบายประหยัดคาใชจายตางๆ เชน  คาไฟฟา
คาโทรศัพท คารับรอง เปนตน  มีผลทํ าใหคาใชจายในการดํ าเนินงานลดลง  แสดงใหเห็นวา การ
ใชกลยุทธในการปรับองคกรดังกลาวสามารถนํ ามาใชไดจริง และสอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจถด
ถอยอยางเชนในปจจุบัน  ซึ่งจํ าเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการวางแผนที่ดีและเหมาะสม  เพื่อทํ าให
บริษัทสามารถประกอบธุรกิจตอไปได

ศุภมาศ  พินธุวัฒน (2545)  ไดศึกษาแนวโนมการจัดการองคกรของบริษัทไทย
โปรดัก อินเตอรเนชั่นแนล จํ ากัด  พบวา   บริษัทฯลดตนทุนการผลิต    แตเพิ่มปริมาณการผลิต
และยังคงรักษาคุณภาพสินคาไวได ซึ่งเปนเร่ืองที่จํ าเปน  เพราะคาแรงของประเทศไทยสูงกวา
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ประเทศเพื่อนบานหลายๆประเทศ  อีกทั้งการผลิตสินคาที่ออกแบบเอง และมี Brand name เปน
ของตนเอง  จะชวยสงเสริมการตลาดใหมากขึ้น ตลอดจนการใชกลยุทธการตลาดทั้งเชิงรุก และ
รับในการดํ าเนินธุรกิจจะสงผลใหมูลคาการสงออกเพิ่มมากขึ้น

รายงานการศึกษาของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (2525)  ไดทํ าการศึกษา
เร่ืองมาตรการเพื่อบรรลุแนวนโยบายแหงรัฐในการบริหารรัฐวิสาหกิจ  พบวารัฐวิสาหกิจสวน
ใหญยังมีปญหาเกี่ยวกับระบบการทํ างานและประสิทธิภาพในการบริหารงานตางๆ อยูเปนอันมาก
ทํ าใหการดํ าเนินงานยังไมไดผลดีเทาที่ควร  เห็นสมควรใหรัฐวิสาหกิจดํ าเนินการมาตรการดังนี้

1.  ใหรัฐวิสาหกิจจัดต้ังคณะทํ างานขึ้น มีหนาที่ศึกษา วิเคราะห ปรับปรุงการบริหาร
งานทั่วไป งานดานตางๆ  ตลอดจนระเบียบปฏิบัติ ใหคลองตัวและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

2.    ดํ าเนินการลดคาใชจายในการดํ าเนินงานดานตางๆที่ไมจํ าเปนลงใหมากที่สุด
3.   ใหพิจารณาชะลอการบรรจุพนักงานเพิ่มใหมอยางเครงครัด พรอมทั้งทํ าการ

พัฒนาอัตรากํ าลังที่มีอยูใหปฏิบัติงานไดผลดียิ่งขึ้น
4.  ใหงดการขยายงานใหมในสวนที่มิใชหนาที่ของรัฐวิสาหกิจนั้น   หรือสอดคลอง

กับวัตถุประสงคและเปาหมายของรัฐวิสาหกิจนั้นๆ
5. ในกรณีที่มีปญหาเกี่ยวกับการดํ าเนินการปรับปรุงดังกลาว หรือเห็นวาเร่ืองใดเปน

เร่ืองที่สํ าคัญ ใหหารือคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการฯเปนรายไป

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d


	1\)  á¹Ç¤ÇÒÁ¤Ô´à¡ÕèÂÇ¡Ñº¤ÇÒ

