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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา สภาพปัจจุบันและอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การที่
มีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในกองทัพอากาศ  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามกับบุคลากร
ของกรมกิจการพลเรือน กองทัพอากาศ  จ านวน 180 ราย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่าสถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างใช้ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์โดยใช้สมการโครงสร้าง โดยพบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการพัฒนามีค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ 
4.342 รองลงมาเป็นวัฒนธรรมองค์การเน้นการตลาด วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว และวัฒนธรรมองค์การแบบเน้น
สายการบังคับบัญชาตามล าดับ ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.367 ด้านคงอยู่กับ
องค์การ ด้านจิตใจ ตามล าดับ ในขณะที่ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในด้านความสามารถในการปรับตัวมีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดที่ 4.340  รองลงมาคือ ด้านมนุษย์สัมพันธ์ การบรรลุเป้าหมาย  และ กระบวนการภายใน ตามล าดับ ผลจากการ
วิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลโดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.92ในขณะที่วัฒนธรรมองค์การ
มีอิทธิพลโดยตรงในทิศทางตรงกันข้ามกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกองทัพอากาศเท่ากับ -1.16   แต่
หากวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลโดยรวมส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกองทัพอากาศผ่าน
ความผูกพันต่อองค์การ จะมีค่าเท่ากับ 2.86  ส่วนความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในกองทัพอากาศเท่ากับ 1.94  
 
ค ำส ำคัญ: วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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Abstract 
The purposes of this research are 1) to study the organizational culture, organizational commitment and 

working effectiveness of Royal Thai Air force personal and 2) to study the effect of the organizational culture on Royal 
Thai Air force staff performance. The sample are 180 civil affairs personal, the instrument used for data collection is a 
questionnaire about organizational culture, organizational commitment and the working effectiveness of The Royal 
Thai Air force personal. A rating scale on factors affecting effectiveness is used to evaluate the data. The SPSS 
program is used to compute statistics: percentage, X and SD and the statistical analysis uses Structural Equation 

Models (SEM). The findings show that the sample gave organizational culture development the highest score, the 
mean was 4.342, organizational commitment standard had a high score, the mean was 4.36. For working  effectiveness 
of The Royal Thai  Air force personal, highest scored was development capacity, the mean was 4.340. The results 
show that organizational culture, organizational commitment and the working effectiveness of The Royal Thai Air 
force personal were  related. The organizational culture had a direct relationship to organizational commitment at 0.92, 
while the organizational culture had the opposite relationship to the working effectiveness of the Royal Thai Air force 
personal at -1.16. The organizational culture overall directly  affected the Royal Thai  Air force personal  through  
organizational commitment at 2.86, while the organizational commitment had a direct relationship to the working 
effectiveness of The Royal Thai  Air force personal at 1.94. 

  
Keywords: organizational culture, organizational commitment, the working effectiveness of the personals    

 
1. บทน า 

องค์การในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นหน่วยงาน
ภาครัฐหรือภาคเอกชน จะต้องเผชิญกับความท้าทาย
ใหม่ ๆ และการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจ 
การเมืองและเทคโนโลยี  องค์การจึงต้องมีการเพิ่ม
แรงจูงใจและสร้างความพึงพอใจในงานส่งผลให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นการเพิ่มผลผลิตและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นให้แก่องค์การ 
(Goulet & Frank, 2002; Lisa, 1991) การเพิ่มขวัญ
ก าลังใจให้แก่พนักงาน เพิ่มความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงเป็นการสร้างทัศนคติที่ดี
ของพนักงาน ที่มีต่อสถานที่ท างาน (Barlett  &  
Mckinney, 2004) การบริหารองค์การทั้งภาครัฐและ
เอกชนจะต้องเข้าใจส่ิงที่เกิดขึ้นในองค์การระหว่างคน

ในองค์การและความสัมพันธ์ในองค์การ โดยองค์การ
เป็นที่ รวมของกลุ่มบุคคลมาท างานร่วมกัน เพื่ อ
จุดมุ่งหมายวัตถุประสงค์ขององค์การ มีส่วนร่วมใน
ความรับผิดชอบ โดยการกระท าแบบมีแบบแผน แต่ละ
องค์การล้วนมีความซับซ้อนและความแตกต่างใน
พฤติกรรมมากมาย เป็นไปตามสภาพแวดล้อมที่
เกี่ยวข้อง ได้แก่ กฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ แบบแผน 
จารีตประเพณีในการปฏิบัติงาน  ประสิทธิภาพของ
องค์การหลายด้านเป็นต้นว่า  พฤติกรรม  เจตคติ ในการ
ท างาน สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ผลการท างาน การ
กระท าของบุคคล เป็นการแสดงออกด้านประสิทธิผล
ของเป้ าหมายในการท างานในองค์การ ทั้ งนี้ ใน
การศึกษาถึงประสิทธิผลองค์การนั้นถือเป็นเป้าหมาย
ของทุกองค์การโดยเฉพาะในยุคปัจจุบันที่มีการแข่งขัน
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กันสูง โดยการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้น าแนวคิดของ      
( Robbins, 1978) มาเป็นตัวแบบส าหรับตัวแบบการวัด
ประสิทธิผลขององค์การที่ประกอบด้วย การบรรลุ
เป้าหมาย ความสามารถในการปรับตัว มนุษย์สัมพันธ์ 
กระบวนการภายใน (Nasrin, 2011) ได้ศึกษาวัฒนธรรม
องค์การต่อประสิทธิผลของพนักงานในองค์การ พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การ คือ การมีส่วนร่วม การปรับตัว การ
ประพฤติปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอและภารกิจมีผลกระทบ
ต่อประสิทธิผลของพนักงานด้านความผูกพันของ
พนักงานและก าลังใจในการท างานของพนักงาน 
วัฒนธรรมองค์การเป็นเรื่องของความคิด  แนวคิด 
อุดมการณ์ ค่านิยม ทัศนคติ เป้าหมาย บรรทัดฐาน 
พฤติกรรมการเรียนรู้ มาประกอบเข้าด้วยกันเพื่อท าให้
เกิดวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมองค์การจึงมีความ 
ส าคัญต่อองค์การทั้งยังมีความส าคัญในการแก้ปัญหา
ความขัดแย้ง และตอบสนองความต้องการพื้นฐานของ
องค์การในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้น าแนวคิดของ 
Cameron & Quinn (อ้างใน จิราพร พงษ์ศรีทัศ, 2550) 
มาเป็นตัวแบบในการศึกษาเนื่องจากเป็นตัวแบบที่ให้
ความส าคัญกับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล ซ่ึงมีลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การส่ีประเภทที่มีความสัมพันธ์กับ
ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล  คื อ  วั ฒน ธ ร ร มแบบค ร อบค รั ว               
วัฒนธรรมแบบพัฒนาการ  วัฒนธรรมแบบเน้นสายการ
บังคับบัญชา และวัฒนธรรมแบบเน้นการตลาดหรือ
แบบเน้นความมีเหตุผล  
 ความผูกพันต่อองค์การนั้น (Buchanan, 
1974)  มักได้มาจากความมั่นคงในการท างานซ่ึงเป็นส่ิง
ที่ ทุ กคนต้ อ งการ เพราะง าน เป็นหลั กของ ชี วิ ต 
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนจึงต้องการงานที่ท าให้มีความมั่นคง 
มีหลักประกันว่าตราบใดที่ยังสามารถท างานให้ได้ 
ผู้ปฏิบัติงานย่อมได้รับค่าจ้ าง  อยู่ ในองค์การนั้น
ตลอดไป  คว ามมั่ นคงนี้ ร วมทั้ ง เ งิ น เ ดื อนหรื อ

ผลประโยชน์ เกื้ อกูลรวมทั้ งสวัสดิการต่ าง  ๆ  ที่
ผู้ปฏิบัติงานได้รับ มีความเพียงพอแก่การครองชีพตาม
ควรแก่ฐานะ (Cole & Flint, 2004) โดยในการศึกษา
ครั้งนี้ผู้ศึกษาได้น าแนวคิดของ (Meyer &  Smith, 
2000) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความสัมพันธ์ที่หนักแน่นที่พนักงานแสดงตนเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีความเช่ือมั่นต่อองค์การ 
สามารถแบ่งออกได้ 3 ด้าน (1) ด้านจิตใจ (2) ด้านความ
คงอยู่กับองค์การ (3) ด้านบรรทัดฐาน มาเป็นตัวแบบ
ในการศึกษา 
 โดยองค์การของไทยมีอยู่ 2 กลุ่มหลัก คือ
องค์การรัฐและกลุ่มองค์การภาคเอกชนซึ่งองค์การทั้ง 2 
กลุ่มนี้มีทั้งลักษณะที่เหมือนและแตกต่างกันทั้งปรัชญา
และวัตถุประสงค์ในการบริหาร  รวมทั้งรูปแบบ
โครงสร้างการบริหารตลอดจนวิธีการในการบริหาร
จัดการ กลุ่มองค์การภาครัฐเป็นกลุ่มในระบบบริหาร
ราชการไทยประกอบด้วย ข้าราชการฝ่ายพลเรือน 
ข้ า ร าชการทหาร  และข้ า ราชการ ส่วนท้ องถิ่ น 
นอกจากนี้กลุ่มองค์การภาครัฐยังรวมถึงรัฐวิสาหกิจ 
องค์การมหาชนและองค์การอิสระอื่น ๆ ตามกฎหมาย
ด้วย  กองทัพอากาศเป็นองค์การภาครัฐด้านความมั่นคง
ของประเทศที่มีการบริหารจัดการเช่นเดียวกันกับ
องค์การอื่น ๆ ที่ต้องประสบกับปัญหาของปัจจัยที่มี 
อิทธิผล และส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลขององค์การ  
วัฒนธรรมองค์การของระบบราชการเกี่ยวเนื่ องกับ
โครงสร้างองค์การที่เป็นสูง (tall organization) มีสาย
การบังคับบัญชายาวหลายช้ัน มีการควบคุมก ากับดูแลที่
เข้มงวด ท าให้การปฏิบัติงานมีความล่าช้าอยู่ในกรอบ
ของระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ และในระบบราชการนั้นมี
การโยกย้ ายหมุน เ วียนอย่ างต่ อ เนื่ อ งท า ให้ เ กิ ด
วัฒนธรรมการท างานที่ไม่ค่อยมีความเ ช่ือมั่นกับ
ความสามารถของเจ้าหน้าที่ใหม่ ๆ หรือข้าราชการช้ัน
ผู้น้อย ปัญหาความผูกพันต่อองค์การ เกิดจากลักษณะ
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สังคมข้าราชการแบบอุปถัมภ์ที่ในบางกรณีท าให้การ
บริหารงานขาดหลักคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาล โดย
กองทัพอากาศซ่ึงเป็นองค์การภาครัฐองค์การหนึ่งซ่ึงมี
เป้าประสงค์ในการด าเนินงานให้บรรลุประสิทธิผล 
เช่นเดียวกับองค์การอื่น ปัจจัยที่มีผลต่อการด าเนินงาน
ให้บรรลุประสิทธิผลอาจมีความหลากหลายแต่ผู้ศึกษา
มีความเห็นว่า องค์การเริ่มต้นในการพิจารณาปัจจัยที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การคือ ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์การและความผูกพันต่อองค์การน่าจะมีอิทธิพล
ส าคัญในการที่จะท าให้องค์การบรรลุประสิทธิผล ด้วย
เหตุดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงสนใจศึกษาตัวแปรวัฒนธรรม
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรกองทัพอากาศเพื่อน าผล
การศึกษาองค์การภาครัฐไปประยุกต์ใช้ในองค์การภาค
ส่วนอื่น  ๆ ต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การ ความผูกพัน
ต่อองค์การและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในกองทัพอากาศ 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การที่ มี ต่อประสิท ธิผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในกองทัพอากาศ 

 
3. ระเบียบวิธีการวิจัย 

การ วิจั ยครั้ งนี้ เ ป็นการ วิจั ย เ ชิ งปริมาณ 
ประชากรคือบุคลากรระดับปฏิบัติงานของกรมกิจการ
พลเรือนทหารอากาศจ านวน 300 คน ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างใช้ตารางของเครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & 
Morgan, 1970) กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า 169 คน แต่เพื่อลด
ความคลาดเคลื่อนในการวิเคราะห์ข้อมูลและเพื่อให้การ
เก็บข้อมูลมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น ในการวิจัยนี้จึงใช้
ตัวอย่างจ านวน 180 คน 

3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
                                                                                                        
 
 
 
รูปที่  1 แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระและตัวแปรตาม 

 
จากรูปที่ 1 ตัวแปรแฝงภายนอกคือวัฒนธรรม

องค์การ (CULT) ประกอบด้วยวัฒนธรรมองค์การแบบ
ครอบครัว (CLAN) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการ
พัฒนา (DEVE) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นสายการ
บังคับบัญชา (HIER) และวัฒนธรรมองค์การแบบ
การตลาด (MARK) ตัวแปรแฝงภายในคือ ความผูกพัน
ต่อองค์การ (COMM) ประกอบด้วย ความผูกพันด้าน
จิตใจ (MENT) ความผูกพันด้านความคงอยู่กับองค์การ 
(RETAIN) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (NORM) ตัว
แปรสังเกตได้คือประสิทธิผล (EFF) ประกอบด้วย
ประ สิท ธิผลด้ านก ารบรรลุ เ ป้ าหมาย  (GOAL) 
ประสิทธิผลด้านการปรับตัว (ADAPT) ประสิทธิผล
ด้านมนุษย์สัมพันธ์ (HR) ประสิทธิผลด้านกระบวนการ
ภายใน (IS) 

 
3.2 สมมติฐานในการวิจัย 

ผู้ วิจัยตั้งสมมติฐานในการวิจัยในรูปของ
สมการโครงสร้าง  ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

MENT RETAIN NORM 

COMM 
 

COMM 
 

EFF 

CULT          

CULT          

CULT          

 

ADAPT 

CLAN GOAL 
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DEVE 
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IS 
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0.20 

0.19 

0.15 

0.34 

 2. วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงกับ
ประสิท ธิผลในการปฏิบัติ ง านของบุคลากรใน
กองทัพอากาศ 

3. ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรง
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
กองทัพอากาศ 
 
4. ผลการวิจัย 

จากกลุ่มตัวอย่าง 100 คน พบว่า เป็นหญิงร้อย
ละ 52 และเป็นชายร้อยละ 48  ส่วนใหญ่ร้อยละ 54 มี
อายุระหว่าง 31-40 ปีรองลงมาร้อยละ 27 มีอายุระหว่าง 
41-50 ปี ร้อยละ 10 มีอายุตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไปและร้อยละ 
9 มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี ร้อยละ 62 จบการศึกษาต่ า
กว่าระดับปริญญาตรี ร้อยละ 33 จบระดับปริญญาตรี 
และร้อยละ 5 จบสูงกว่าระดับปริญญาตรี  มี
ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปีร้อยละ 38  
ประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 1-5 ปีร้อยละ 33 มี
ประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 11-15 ปีร้อยละ 17 
และมีประสบการณ์ในการท างาน 15 ปีขึ้นไปร้อยละ 12 

จ ากการ ศึ กษ าพบ ว่ า ป ระ สิท ธิผ ลกา ร
ปฏิบัติงานของบุคลากรในกองทัพอากาศ  ด้าน
ความสามารถในการปรับตัวมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ  
4.340 รองลงมาคือ ด้านมนุษย์สัมพันธ์ การบรรลุ
เป้าหมาย และ กระบวนการภายใน ตามล าดับ 

ส่วนวัฒนธรรมองค์การพบว่า ด้านวัฒนธรรม
องค์การแบบเน้นพัฒนามากที่สุดที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ        
4.342   รองลงมาเป็นวัฒนธรรมองค์การเน้นการตลาด 
วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว และวัฒนธรรม
องค์การแบบเน้นสายการบังคับบัญชาตามล าดับ 

ในขณะที่ความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัด
ฐานมากที่สุดค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.367 ด้านคงอยู่กับ
องค์การ ด้านจิตใจ ตามล าดับ 
 

 
 
 
       
               
       
     

 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2 แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  

 
ผลจาการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าวัฒนธรรม

องค์การมีอิทธิพลทางตรงกับความผูกพันต่อองค์การ
เท่ากับ 0.92 สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 
ในขณะที่ วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงใน
ทิศทางตรงกันข้ามกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในกองทัพอากาศเท่ากับ 1.16 ซ่ึงไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อที่  2 แต่หาก
วัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลรวมโดยส่งผลต่อ
ประสิท ธิผลในการปฏิบัติ ง านของบุคลากรใน
กองทัพอากาศผ่านความผูกพันต่อองค์การ จะมีค่า
เท่ากับ 2.86 ส่วนความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล
ทางตรงกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในกองทัพอากาศเท่ากับ 1.94 สอดคล้องกับสมมติฐาน
การวิจัยข้อที่ 3 

 
5. การอภิปรายผล 

ผลการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การ ความ
ผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
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ของบุคลากรในกองทัพอากาศ มีประเด็นที่จะน ามา
อภิปราย 6 ประเด็น ดังนี้ 

ประเด็นที่ 1 พบว่าวัฒนธรรมองค์การในกรม
กิจการพลเรือนที่อยู่ ในระดับมากที่ สุด เป็นแบบ
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการพัฒนา สาเหตุมาจาก
กรมกิจการพลเรือนเป็นหน่วยงานในกองทัพอากาศซ่ึง
ถือได้ ว่าเป็นองค์การที่ทันสมัย และจะต้องมีการ
ปรับปรุง พัฒนา เปลี่ยนแปลงตามเทคโนโลยีและการ
บริหารจัดการที่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์และ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

ประเด็นที่ 2 พบว่าความผูกพันต่อองค์การใน
กรมกิจการพลเรือนที่อยู่ในระดับมากที่สุดเป็นความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน สาเหตุมาจากในระบบราชการ
นั้นข้าราชการปฏิบัติภารกิจที่ต้องอาศัยภาระผูกพันตาม
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน ตลอดจนความ
ผูกพันที่เกิดจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานซ่ึงส่วน
ใหญ่ปฏิบัติหน้ าที่ อยู่ ในหน่วยงานเดี ยวกัน เป็น
ระยะเวลายาวนาน ซ่ึงสอดคล้องกลับการศึกษาของ 
(วรรณิภา นิลวรรณ, 2554) ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี พบว่าความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
  ประเด็นที่ 3 พบว่าประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในกองทัพอากาศ พบว่าประสิทธิผลด้าน
ความสามารถในการปรับตัว อยู่ในระดับมากที่สุด มี
สาเหตุมาจากกรมกิจการพลเรือนทหารอากาศเป็น
หน่วยงานที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับประชาชนและต้องมีการ
ปรับเป้าหมายการท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์
อยู่ เสมอ ตลอดจนได้มีการพัฒนาระบบการจัดการ
เรี ยนรู้ และการพัฒนาฝึกอบรมทักษะให้ทันต่อ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก การศึกษาของ 
(นวลพรรณ วุฒิไชยนานนท์, 2555) ศึกษาวัฒนธรรม
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การที่ ส่งผลต่อ

ประ สิท ธิผลต่ อ อ งค์ ก า ร  พบ ว่ าประ สิท ธิด้ า น
ความสามารถในการปรับตัวอยู่ในระดับมาก 

ประเด็นที่ 4 พบว่าวัฒนธรรมองค์การมี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ เนื่องมาจาก
ในระบบราชการส่วนใหญ่นั้นมีวัฒนธรรมองค์การ
ค่อนข้างชัดเจนซ่ึงข้าราชการยอมรับวัฒนธรรม
เหล่านั้นซ่ึงวัฒนธรรมดังกล่าวก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การในระยะยาว สาเหตุเนื่องมาจากข้าราชการใน
กรมกิจการพลเรือนต้องมีแนวคิดในการปฏิบัติการเชิง
บูรณาการ ทั้งการท างานเป็นทีม  เครื่องมือ อุปกรณ์ที่
สามารถช่วยเหลือประชาชน ได้ทันท่วงทีตามภารกิจ
ของหน่วยซ่ึงก่อให้ความผูกพันภายในหน่วยงานซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Mandan et al., 2012 ) ที่
พบว่าวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในแผนกอัยการทั่วไปของ
ประเทศอิหร่าน 

ประเด็นที่ 5 พบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบ
เน้นการพัฒนามีอิทธิพลทางตรงในทิศทางตรงกันข้าม
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงขัดแย้งกับ
การศึกษาของ (Smart, 1997) พบว่า วัฒนธรรมองค์การ
แบบเน้นการพัฒนามีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล
ขององค์การอย่างมีนัยส าคัญ ซ่ึงผู้วิจัยขออภิปรายว่า
ประสิทธิผลขององค์การขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกโดยวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการพัฒนามี
การเคลื่อนไหวตลอดเวลาซ่ึงกรมกิจการพลเรือนทหาร
อากาศมีภารกิจหลักในการช่วยเหลือผู้ประสบภัย จึง
จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ทัน
กับสถานการณ์ที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้และอาจจะ
เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา โดยการท างานจะต้องมีความ
รวด เร็ วในให้ความช่วย เหลือ ผู้ประสบภัย   ซ่ึ ง
วัฒนธรรมแบบเน้นการพัฒนาจึงอาจท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงอาจ
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ไม่สอดคล้องกับ วัฒนธรรมและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการซ่ึงเคยปฏิบัติมาแต่เดิม 

 แต่หากข้าราชการปฏิบัติงานโดยมีความ
ผูกพันต่อองค์การ เ ช่น  แรงจูงใจที่ เกิดจากความ
จงรักภักดีต่อองค์การก็จะท าให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้นซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ 
(Sofiah  & Mohd, 2012)   พบว่าความผูกพันต่อองค์การเป็น
ตัวแปรที่ส าคัญมากที่สุด  โดยความผูกพันต่อองค์การเป็น
ตัวแปรส่ือกลางที่ ส่งผ่านและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
องค์การของวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า และความ
ยุติธรรมในองค์การ 

ประเด็นที่ 6 พบว่าความผูกพันต่อองค์การมี
อิทธิผลทางตรงกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่าภารกิจและเป้าหมาย
ของกรมกิจการพลเรือนทหารอากาศมีการก าหนดไว้
อย่างชัดเจนประกอบกับ ข้าราชการมีความรู้สึกมั่นคง   
และมีความ เช่ือมั่น ท าให้ปฏิบัติงานมีประสิทธิผล ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Flinder  &  Rauter, 2008) 
ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์การที่มากขึ้นจะสร้าง
เข้มแข็งให้องค์การมากขึ้นนอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
งายวิจัยของ  (Michael, 2002) ที่พบว่าทัศนคติในความ
ผูกพันมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับประสิทธิภาพใน
การท างานโดยผ่านพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ 
 
6. บทสรุป 
 จากการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การ ความ
ผูกพันต่อองค์การที่ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในกองทัพอากาศนั้นท าให้ทราบและยังคง
ยืนยันได้ว่าไม่ว่ารูปแบบการบริหารจัดการองค์การ
หรือรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การจะเปลี่ยนไปตาม
สถานการณ์และสภาพแวดล้อมอย่างไร ก็ยังถือได้ว่า
บุคลากรเป็นทรัพยากรขององค์การที่ส าคัญที่สุด ซ่ึง
องค์การจะต้องให้ส าคัญในพัฒนาบุคลากร การสร้าง

แรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรเหล่านี้เป็นทรัพยากรมนุษยท์ีม่ี
ประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การ 
 
7. ข้อเสนอแนะ 

ก า ร ศึ ก ษ า ค รั้ ง นี้ ศึ ก ษ า เ ฉ พ า ะ ร ะ ดั บ
ผู้ปฏิบัติงานของกรมกิจการพลเรือนทหารอากาศ ทั้งนี้
ยังมีบุคลากรในระดับอื่น ๆ ที่ควรศึกษา เช่นผู้บริหาร
ระดับกลาง และระดับสูง หรือศึกษาหน่วยงานอื่นใน
กองทัพอากาศรวมถึงศึกษาปัจจัยอื่นเช่น ปัจจัยภาวะ
ผู้น าที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
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