
ความสมัพนัธ์ของการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การกบัความผกูพนักบัองค์การ : 
กรณศึีกษากองอ�ำนวยการรกัษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร (กอ.รมน.)
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รัตนสุคนธ์ สมนึก1

บทคัดย่อ 

	 การวจิยัมวีตัถปุระสงค์ (1) เพือ่ศึกษาระดบัการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การและ

ความผูกพันกับองค์การของกองอ�ำนวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร  

(กอ.รมน.) (2) เพือ่เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างปัจจยัตามลกัษณะประชากรศาสตร์

กับความผูกพันกับองค์การของศูนย์กองอ�ำนวยการรักษาความม่ันคงภายใน 

ราชอาณาจกัร (กอ.รมน.) และ (3) เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ของการรบัรูว้ฒันธรรม 

องค์การกับความผูกพนักบัองค์การ : กรณศึีกษากองอ�ำนวยการรกัษาความมัน่คงภายใน

ราชอาณาจกัร (กอ.รมน.) โดยกลุม่ตวัอย่างคอื ข้าราชการในสงักดักองอ�ำนวยการรกัษา

ความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร (กอ.รมน.) รวมจ�ำนวน 264 คน ส�ำหรบัเกบ็รวบรวม

ข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม ผลการวจิยัพบว่า (1) ระดบัการรบัรูวั้ฒนธรรมองค์การของ 

กองอ�ำนวยการรกัษาความมัน่คงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) ในภาพรวมมีค่าเฉลีย่

อยูใ่นระดับมาก (2) ความผูกพนักบัองค์การของกองอ�ำนวยการรกัษาความม่ันคงภายใน

ราชอาณาจกัร (กอ.รมน.) ในภาพรวมมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดับมาก (3) การเปรยีบเทยีบความ

แตกต่างระหว่างลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ  

ระดบัการศกึษา หน่วยงานทีส่งักดั รายได้ และระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัความผกูพนั

กบัองค์การของศนูย์กองอ�ำนวยการรกัษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร (กอ.รมน.) 

	 1 หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะและ 
การจดัการภาครฐั ภาควชิาสงัคมศาสตร์ คณะสงัคมศาสตร์และมนษุยศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหดิล 
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พบว่า	กลุม่ตวัอย่างทีม่ลีกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ต่างกนัจะมคีวามผกูพนักบั

องค์การแตกต่างกนัอย่างมนียัส�าคญั	 (4)	การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างระดบัการรบัรู้

วฒันธรรมองค์การกบัความผกูพนักบัองค์การของศนูย์กองอ�านวยการรกัษาความม่ันคง

ภายในราชอาณาจกัร	(กอ.รมน.)	พบว่า	ระดบัการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การมีความสมัพนัธ์

กับความผูกพันกับองค์การของศูนย์กองอ�านวยการรักษาความม่ันคงภายใน

ราชอาณาจักร	 (กอ.รมน.)	อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	0.05	ในทางบวกในระดบั

ปานกลาง

ค�าส�าคัญ: วัฒนธรรมองค์การ	 ความผูกพันกับองค์การ	 กองอ�านวยการรักษา

ความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร

Abstract

	 This	 research	 aimed	 to	 (1)	 study	 perception	 levels	 of	

organizational	culture	and	organizational	commitment	of	the	Internal	

Security	Operations	Command,	(2)	compare	differences	between	the	

factors	 of	 demographic	 characteristics	 and	 the	 organizational	

commitment	 of	 the	 Internal	 Security	Operations	 Command,	 and	

(3)	study	the	relationship	in	the	perception	of	organizational	culture	

and	organizational	 commitment	 :	 Case	 Study	of	 Internal	 Security	

Operations	Command.	The	 sample	 group	were	264	officials	of	 the	

Internal	Security	Operations	Command.	Questionnaires	were	used	for	

collecting	data.	The	research	results	found	the	following	issues	:	 (1)	

The	Perception	 levels	of	organizational	 culture	of	 Internal	 Security	

Operations	 Command	 had	 a	 high	mean.	 (2)	 The	Organizational	

commitment	of	the	Internal	Security	Operations	Command	had	a	high	
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mean.	 (3)	 According	 to	 the	 comparison	 of	 differences	 between	

demographic characteristics, consisting of gender, age, status, education, 

responsible	 agency,	 incomes,	 and	 the	 working	 duration	 and	

organizational	 commitment	 of	 the	 Internal	 Security	 Operations	

Command,	the	researcher	found	that	the	sample	group	with	different	

demographic	characteristics	was	 significantly	different	organizational	

commitment.	 (4)	According	 to	 the	 study	of	 the	 relationship	of	 the	

perception	 levels	of	 the	organizational	 culture	 and	organizational	

commitment	 of	 the	 Internal	 Security	Operations	 Command,	 the	

researcher	found	that	perception	levels	of	the	organizational	culture	

significantly	 and	 positively	 correlated	 with	 the	 organizational	

commitment	of	the	Internal	Security	Operations	Command	at	a	level	

of 0.05 at a moderate level.

Keywords: organizational	 culture,	organizational	 commitment,	 the	

Internal	Security	Operations	Command

บทน�า

 ปัจจบุนัส่วนประกอบขององค์กรทีส่�าคัญทีสุ่ดคือ	ทรพัยากรบคุคล	(Human	

Resource)	 เพราะเป็นปัจจัยส�าคัญที่จะน�าองค์กรไปสู่ความส�าเร็จตามเป้าหมาย	

หรือความล้มเหลว	 เนื่องจากองค์กรทุกประเภทและทุกขนาดไม่ว่าจะมีเป้าหมาย	

หรือวัตถุประสงค์อย่างใดก็ตาม	แต่งาน	ภาระหน้าที่	และการด�าเนินกิจกรรมต่าง	ๆ	

(job/	 task/	 function)	ขององค์กรนั้นจะต้องเกี่ยวข้องกับบุคคล	และต้องอาศัย	

“บุคคล”	 เป็นพื้นฐานในการด�าเนินการทั้งสิ้น	 ดังน้ัน	 ความส�าเร็จและความมี

ประสิทธิภาพขององค์การจึงขึ้นอยู่กับคุณภาพของบุคลากรเป็นส�าคัญ	บุคลากรใน
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องค์การจงึเปรยีบเสมอืนเป็น	“ต้นทนุ”	อนัมค่ีามหาศาลทีอ่งค์การควรจะต้องรกัษา

และลงทุนเพิ่มเติมอย่างสม�่าเสมอเพื่อพัฒนาให้บุคลากรมีคุณค่าอย่างเหมาะสม

แก่องค์การในระยะยาว	 ถึงแม้ว่าองค์การจะมเีครือ่งมือทีด่หีรือมทีนุมหาศาลแต่หาก

ขาดทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและความช�านาญแล้วย่อมต้องส่ง

ผลกระทบต่อความส�าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์การอย่างแน่นอน	ทรพัยากรบคุคล

จึงเป็นหัวใจของทุกเรื่องของการท�างานในองค์การสมัยใหม่และเป็นปัจจัย

หลกัพืน้ฐานทีส่่งผลให้	ปัจจัยอืน่	ๆ 	มคุีณค่าต่อไปได้	(ธงชัยสนัตวิงษ์,	2540,	หน้า	157)

	 การรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้คงอยู่ในองค์การจึงเป็นวิธีหน่ึงท่ี

สามารถลดต้นทุนให้กับองค์การได้	 ความรู ้สึกผูกพันของพนักงานกับองค์การ	

(employee	commitment)	เป็นเสมือนปัจจัยส�าคัญที่ท�าให้บุคลากรขององค์การ

เกิดความทุ่มเททั้งความรู้ความสามารถให้กับการท�างานขององค์การ	และเป็นการ

รักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การ	ซึ่งความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่แสดงออกถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ	 และเป็นที่ยอมรับกันว่า	 ความผูกพันต่อ

องค์การมคีวามส�าคญัต่อพฤตกิรรมในการท�างานของบคุลากร	รวมทัง้มคีวามส�าคญั

ต่อองค์การในแง่ของการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ	และมีศักยภาพสูงให้ด�ารง

อยู่กับองค์การไปนาน	ๆ	เพื่อช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้า	

	 ดงันัน้	ความผกูพนักบัองค์การเป็นสิง่ส�าคญัอย่างยิง่ต่อประสทิธภิาพในการ

ท�างานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิผลและความอยู่รอดขององค์การในอนาคต	

อย่างไรก็ตาม	ความผกูพนักบัองค์การ	เป็นสิง่ทีไ่ม่สามารถสร้างขึน้มาได้ภายในระยะ

เวลาสั้น	ๆ	แต่ต้องใช้เวลาปลูกฝัง	และมีองค์ประกอบที่ส�าคัญอีกหลายประการที่จะ

ก่อให้เกิดความผูกพันกับองค์การ	 (อัจฉราวรรณ	 สายวิจิตร,	 2551)	 ดังนั้น	

“ความผูกพันกับองค์การ”	 ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมการท�างานของบุคลากรของ

องค์การในทกุระดบั	หากองค์การทีม่บีคุลากรทีม่คีวามผกูพนักบัองค์การสงู	ยอ่มจะ

ส่งผลให้องค์การประสบผลส�าเร็จตามเป้าหมายที่ก�าหนดไว้	

	 ระบบราชการไทยถอืเป็นกลไกส�าคญัในการขบัเคลือ่นภารกจิของประเทศ

เพื่อให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น	โดยข้าราชการเป็นผู้น�านโยบาย
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จากรฐับาลไปสู่การปฏบิตัใิห้บรรลวัุตถปุระสงค์ตามทีก่�าหนดไว้อย่างมปีระสทิธภิาพ	

ดังนั้น	 ความส�าเร็จหรือล้มเหลวของนโยบายจึงย่อมข้ึนอยู่กับการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการเป็นส�าคัญ	

	 กองอ�านวยการรกัษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร	(กอ.รมน.)	ซ่ึงมฐีานะ

เป็นส่วนราชการรปูแบบเฉพาะขึน้ตรงต่อส�านกันายกรฐัมนตรเีป็นองค์การหลกัของ

ชาตใินการพิทกัษ์	รกัษาชาต	ิศาสนา	พระมหากษัตรย์ิ	และประชาชน	เพือ่ให้ปลอดภยั

จากภัยความมั่นคงในราชอาณาจักร	

	 อย่างไรก็ตาม	จากการด�าเนนิงานทีผ่า่นมาของ	กอ.รมน.	พบวา่	วฒันธรรม

องค์การแบบระบบราชการท�าให้การด�าเนนิงานในองค์การประสบกบัปัญหาในหลาย

ประเด็น	(กอ.รมน.,	2556,	หน้า	2-3)	ได้แก่	

	 1.	การจัดโครงสร้างการท�างานของ	กอ.รมน.	ที่ขาดความเหมาะสม	

	 2.	ระบบการบรหิารจดัการด้านก�าลงัพลของ	กอ.รมน.	ทีข่าดความเหมาะสม	

	 ปัญหาท่ีเกิดขึ้นนี้จะไม่สามารถแก้ไขได้หากบุคลากรไม่รู้จักวัฒนธรรมของ

องค์การอย่างถ่องแท้

	 ดงันัน้	การศกึษาเพือ่สร้างความเข้าใจถงึวฒันธรรมองค์การจงึช่วยให้เข้าใจ

ถงึเหตแุละผลต่าง	ๆ	ทีเ่กดิขึน้	 โดยเฉพาะความผกูพนักบัองค์การของบคุลากรของ	

กอ.รมน.	ซึง่จะช่วยให้การด�าเนนิภารกจิมปีระสทิธภิาพสงู	และบรรลผุลส�าเรจ็ตาม

ภารกิจได้อย่างมีคุณภาพ	และช่วยให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์การ	 รวมถึง

เกิดผลดีต่อองค์การในระยะยาว	 ผู้วิจัยเห็นว่าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของ

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันกับองค์การของกองอ�านวยการรักษา

ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร	 (กอ.รมน.)	 เพื่อที่จะสามารถน�าข้อมูลไปเป็น

ข้อมูลอ้างองิ	และใช้เป็นแนวทางในการปรบัปรุงพฒันาวฒันธรรมองค์การทีช่่วยให้เกดิ

ความผกูพนักับองค์การของบุคลากรในสังกัดกองอ�านวยการรกัษาความม่ันคงภายใน

ราชอาณาจกัร	 (กอ.รมน.)	ซึง่จะช่วยให้เกดิประสทิธิภาพในการท�างาน	รวมถงึใช้เป็น

ข้อมลูในการจัดกจิกรรมและปลกูฝังความรูสึ้กผกูพนัในองค์การต่อไปในอนาคต
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objective)

	 1.	เพือ่ศกึษาระดบัการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ		และ		ความผูกพนักับองค์การ
ของกองอ�านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร	(กอ.รมน.)
	 2.	เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยตามลักษณะประชากร
กับความผูกพันกับองค์การของศูนย์กองอ�านวยการรักษาความม่ันคงภายใน
ราชอาณาจักร	(กอ.รมน.)	
	 3.	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพัน
กับองค์การ	 :	 กรณีศึกษากองอ�านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร	
(กอ.รมน.)

ขอบเขตของการวิจัย (Scope of Research)

	 1.	ด้านเน้ือหา	 ได้มุ่งศึกษาถึงการรับรู้วัฒนธรรมองค์การและความผูกพัน
กับองค์การของกองอ�านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร	(กอ.รมน.)
	 2.	ขอบเขตด้านประชากรและพื้นที่ในการศึกษา	 เป็นการศึกษาข้อมูลจาก
ข้าราชการในสงักดักองอ�านวยการรกัษาความมัน่คงภายในราชอาณาจักร	(กอ.รมน.)	
จ�านวน	777	คน	ท�าให้ได้จ�านวนตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย	จ�านวน	264	ตัวอย่าง
	 3.	ระยะเวลาในการวิจัยก�าหนดไว้	เดือนมกราคม-เมษายน	2557

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology)

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้	ผู้วิจัยท�าการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ	(Quantitative	
Research)	เป็นหลกัโดยการเกบ็รวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม	(Questionnaire)	
ลักษณะของแบบสอบถามประกอบไปด้วย	 ข้อมูลส่วนบุคคล	การรับรู้วัฒนธรรม
องค์การ	 ความผูกพันกับองค์การ	 และข้อเสนอแนะ	 โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
โดยการหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่	 (Yamane,	Taro.	1967)	จากน้ันใช้วิธี
การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม	 (Cluster	 Sampling)	 (Steven	K.	 Thompson,	
1990,	p.	1,050)	เพื่อหาจ�านวนตัวอย่างในแต่ละสังกัด	และท�าการสุ่มตัวอย่างด้วย
วิธีการสุ่มอย่างง่าย	 (Simple	Random	Sampling)	 โดยผู้วิจัยสุ่มจับฉลากเลือก
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ตัวแทนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละสังกัดเพื่อตอบแบบสอบถาม	จากนั้นท�าการทดสอบ

เครื่องมือด้วยการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา	 โดยใช้เทคนิค	 IOC	 (Index	of	

Item-Objective	Congruence)	ซึง่ค่า	IOC	ในภาพรวมเท่ากับ	0.87	สถิติที่เกี่ยวข้อง

กับวตัถปุระสงค์การวิจยัดงันี	้ได้แก่	ค่าสถติพิืน้ฐาน	ค่าเฉลีย่เลขคณติ	ส่วนเบีย่งเบน-

มาตรฐาน	การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว	 (One	Way	Anova)	 โดยใช้ค่า	

F-test	และทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีเชฟเฟ	 (Scheffe’)	

และการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผกูพนักบั

องค์การด้วยสถิติค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน	 (Pearson	 Product	Moment	

Correlation	Coefficient)	โดยก�าหนดระดับนัยส�าคัญทางสถิติไว้ที่	.05	

ผลการวิจัยและอภิปรายผล (Results and Discussion)

	 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพัน

กับองค์การ	 :	 กรณีศึกษากองอ�านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร	

(กอ.รมน.)	สรุปผลวจิยัได้ดงันี้

ตารางความสัมพันธ์ระหว่างระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันกับ

องค ์การของศูนย ์กองอ�านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร	

(กอ.	รมน.)

ระดบัการรบัรู้วฒันธรรมองค์การ

ความผกูพนักบัองค์การของศนูย์กองอ�านวยการรักษา

ความมัน่คงภายในราชอาณาจักร	(กอ.รมน.)

สมัประสทิธิ์

สหสมัพันธ์
p-value ระดบั

1.	ด้านความเหลือ่มล�า้ของอ�านาจ 0.480* 0.00 ปานกลาง

2.	ด้านการหลีกเลีย่งความไม่แน่นอน 0.565* 0.00 ปานกลาง

3.	ด้านความเป็นกลุม่นยิม 0.554* 0.00 ปานกลาง

4.	ด้านการมอิีสระในการท�างาน 0.528* 0.00 ปานกลาง
5.	ด้านการมส่ีวนร่วมในการบริหารงาน 0.516* 0.00 ปานกลาง

ระดบัการรบัรู้วฒันธรรมองค์การ 0.640* 0.00 ปานกลาง

*Correlation	is	significant	at	the	0.05	level	(2-tailed).
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	 จากตารางที่	 4.16	 อธิบายได้ว่า	 ระดับการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การของศูนย์กองอ�านวยการรักษาความม่ันคง

ภายในราชอาณาจกัร	(กอ.รมน.)	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05	ในทางบวก	

โดยอยู ่ในระดับปานกลาง	 (0.640)	 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า	 ด้าน

ความเหลื่อมล�้าของอ�านาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันกับองค์การของ

ศูนย์กองอ�านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร	 (กอ.รมน.)	 อย่างมีนัย

ส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05	ในทางบวกในระดับปานกลาง	(0.480)	ด้านการหลีก

เลี่ยงความไม่แน่นอน	 มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันกับองค์การของ

ศนูย์กองอ�านวยการรกัษาความมัน่คงภายในราชอาณาจักร	(กอ.รมน.)	อย่างมีนัยส�าคญั

ทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 ในทางบวกในระดับปานกลาง	 (0.565)	 ด้านความเป็น

กลุ่มนิยมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพนักับองค์การของศูนย์กองอ�านวยการ

รกัษาความมัน่คงภายในราชอาณาจักร	(กอ.รมน.)	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	

0.05	 ในทางบวกในระดับปานกลาง	 (0.554)	 ด้านการมีอิสระในการท�างานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันกับองค์การของศูนย์กองอ�านวยการรักษา

ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร	(กอ.รมน.)	อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	0.05	

ในทางบวกในระดบัปานกลาง	 (0.528)	และด้านการมส่ีวนร่วมในการบริหารงานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันกับองค์การของศูนย์กองอ�านวยการรักษา

ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร	(กอ.รมน.)	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05	

ในทางบวก	ในระดับปานกลาง	(0.526)	

 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย	คิดเป็นร้อยละ	96.2	มีอายุมากกว่า	

50	 ปีขึ้นไป	 คิดเป็นร้อยละ	 37.5	 มีสถานภาพสมรส	 คิดเป็นร้อยละ	 70.1	

มีการศึกษาระดับปริญญาตรี	 คิดเป็นร้อยละ	 60.2	 อยู่ในสังกัดส่วนอ�านวยการ	

คิดเป็นร้อยละ	74.2	มีรายได้มากกว่า	30,001	บาทขึ้นไป	คิดเป็นร้อยละ	32.6	และ

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า	10	ปี	คิดเป็นร้อยละ	48.1

	 ด้านความเหลื่อมล�้าของอ�านาจ	ผลวิจัยพบว่า	 ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก	 โดยมีหัวข้อผู้บังคับบัญชามีลักษณะการปกครองและบัญชาการแบบ
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ประชาธิปไตย	มค่ีาเฉลีย่มาก	และในหวัข้อผูบ้งัคับบญัชามกีารพจิารณาเลือ่นต�าแหน่ง

ที่มีความยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด	 ผลวิจัยได้บ่งช้ีถึงลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การในด้านการปกครองและการบังคับบัญชาที่มุ่งเน้นความเป็นประชาธิปไตย	

เนื่องจากลักษณะของภารกิจด้านการรักษาความมั่นคงภายในประเทศนั้นจ�าเป็น

ต้องมีการก�าหนดแนวทางให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน	เพื่อให้ทุกฝายที่เกี่ยวข้องกับ

ภารกิจสามารถเข้าใจได้ตรงกนั	แต่ทัง้นี	้อ�านาจในการตดัสนิใจข้ันสุดท้ายเพือ่ก�าหนด

แนวทางและวธิกีารด�าเนนิงานตามภารกิจจะขึน้อยูก่บัผูบ้รหิารระดบัหวัหน้าภารกจิ	

หรือระดับนโยบายที่มอบหมายภารกิจ	ทั้งนี้	 เพื่อให้การด�าเนินภารกิจเป็นไปอย่าง

สอดคล้อง	 	 ผลวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ	Hofstede	 (1997)	 ท่ีได้กล่าวไว้ว่า	

ความเหลื่อมล�้าของอ�านาจ	 เป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า

กับลูกน้อง	หรือผู้บริหารกับพนักงานขององค์การ	และองค์การท่ีมีความเหลื่อมล�้า

ทางอ�านาจแคบจะช่วยให้ช่องว่างระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาลดลง	

โดยมีการพูดคุยระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพิ่มมากขึ้น

	 ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน	ผลวิจัยพบว่า	ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่

ในระดับมาก	 เมื่อพิจารณารายข้อค�าถามพบว่าทุกข้อค�าถามมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลางและมาก	 โดยมีเรื่องข้าราชการทุกคนต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบและ

ขัน้ตอนการปฏบิตัอิย่างเคร่งครดั	มค่ีาเฉลีย่มากทีส่ดุในกลุม่ค�าถามนี	้ผลวจิยัได้บ่งชี้

ถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์การในด้านความมีวินัยของกลุ่มตัวอย่างในการปฏิบัติ

ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย	 เนื่องจากลักษณะของภารกิจด้านการรักษาความมั่นคง

ภายในประเทศนัน้จ�าเป็นจะต้องมกีารปฏบัิติตามกฎระเบยีบและขัน้ตอนการปฏบิตัิ

อย่างเคร่งครัด	 เพื่อป้องกันข้อผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น	 รวมถึงเพื่อให้มีความเสี่ยงใน

การปฏิบัติงานให้น้อยที่สุด	 ผลวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ	Hofstede	 (1997)	

ที่ได้กล่าวไว้ว่า	 การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนภายในองค์การจะด�าเนินการโดย

การก�าหนดกฎระเบียบข้อบังคับ	 เพ่ือป้องกันความไม่แน่นอนที่อาจจะเกิดขึ้นและ

สอดคล้องกับแนวคิดของ	Daft,	R.L.	 (2002)	ที่ได้กล่าวถึงวัฒนธรรมแบบราชการ

ไว้ว่า	เป็นวัฒนธรรมองค์การทีใ่ห้ความส�าคัญกับความมีเสถียรภาพความม่ันคงภายใน
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องค์การ	 โดยมุ่งเน้นความเป็นเหตุเป็นผล	ความมีระเบียบของการท�างาน	และยึด

การปฏิบัติตามกฎระเบียบ	

	 ด้านความเป็นกลุม่นิยม	ผลวจิยัพบว่า	 ในภาพรวมมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดับมาก	

เมือ่พจิารณารายข้อค�าถาม	พบว่า	ทกุข้อค�าถามมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลางและมาก	

โดยมเีรือ่ง	ข้าราชการมกีารท�างานทีม่คีวามเป็นน�า้หนึง่ใจเดยีวกันและประสานงานกนั

อย่างราบรื่นระหว่างหน่วยงานภายในกองอ�านวยการรักษาความม่ันคงภายใน

ราชอาณาจกัร	(กอ.รมน.)	มค่ีาเฉลีย่มากทีส่ดุในกลุ่มค�าถามนี	้ผลวจิยัได้บ่งชีถ้งึลกัษณะ

ของวฒันธรรมองค์การในด้านค่านยิมและความเช่ือภายในองค์การท่ีมีลกัษณะเป็นไป

ในทศิทางเดยีวกนั	ซึง่ท�าให้สามารถสร้างวฒันธรรมองค์การทีเ่ข้มแขง็ในระยะยาวได้	

รวมถงึช่วยให้การท�างานสามารถประสานกนัได้อย่างราบร่ืน	และเกดิประสทิธภิาพใน

การท�างาน	ผลวจิยัสอดคล้องกบัแนวคิดของ	Hofstede	 (1997)	ทีไ่ด้กล่าวเอาไว้ว่า	

ความเป็นกลุม่นยิมจะท�าให้สมาชกิส่วนใหญ่ให้ความส�าคญักบัเป้าหมายขององค์การ	

โดยมคีวามสามคัคกีลมเกลยีวกนัภายในกลุม่	มกีารให้ความร่วมมอืกนัในการด�าเนนิ

กิจกรรมทีไ่ด้รบัมอบหมาย	รวมถงึหลกีเล่ียงการก่อให้เกดิความขดัแย้งขึน้

	 ด้านการมีอิสระในการท�างาน	ผลวิจัยพบว่า	 ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก	 เมื่อพิจารณารายข้อค�าถาม	พบว่า	ทุกข้อค�าถามมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลางและมาก	 โดยมีเรื่องข้าราชการต่างมุ่งเน้นการท�างานในแต่ละส่วนงานที่

รับผิดชอบไม่ก้าวก่ายซึ่งกันและกัน	 มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดในกลุ่มค�าถามน้ี	ผลวิจัยได้

บ่งชี้ถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์การในด้านการให้ความเป็นอิสระในการท�างาน	

เนื่องจากการด�าเนินภารกิจที่ได้รับมอบหมายบางสถานการณ์จ�าเป็นต้องมี

การตดัสนิใจอย่างรวดเร็วเพือ่แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าทีเ่กดิขึน้	จงึท�าให้มกีารกระจาย

อ�านาจให้แก่ผู้ปฏิบัติที่รับผิดชอบภารกิจให้สามารถตัดสินใจได้อย่างเป็นอิสระ	และ

ไม่ต้องถกูควบคมุจากส่วนงานอืน่ในภารกจิทีรั่บผดิชอบ	ผลวจัิยสอดคล้องกบัแนวคดิ

ของ	Daft,	R.L.	(2002)	ทีไ่ด้กล่าวว่า	วัฒนธรรมแบบปรบัตวัซึง่เป็นวฒันธรรมองค์การ

สมัยใหม่ที่มุ่งสร้างค่านิยมขององค์การที่เอ้ือต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการ

ตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีเกดิขึน้และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของพเิชฐ	ทรวงโพธิ,์	
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วันทนีย์	ภูมิภัทราคม	และธีร์ธนิกษ์	 ศิริโวหาร	 (2553	 :	 98-104)	ที่ได้ศึกษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์การกับแรงจูงใจในการท�างานของ

บุคลากรกรมทรัพยากรน�้าบาดาล	 โดยพบว่า	 วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวมี

ความสมัพันธ์กบัแรงจูงใจในด้านต่าง	ๆ 	อยูใ่นระดบัสงู	ซึง่วัฒนธรรมองค์กรแบบปรบัตวั

จะช่วยให้พนักงานมีความอิสระในการตัดสินใจ	 เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่นและตอบ

สนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน	

	 ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน	ผลวิจัยพบว่า	 ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย

อยูใ่นระดบัมาก	เมือ่พจิารณารายข้อค�าถาม	พบว่า	ทกุข้อค�าถามมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบั

ปานกลาง	 โดยมีเรื่องในการประชุมการท�างานมีการน�าระบบประชาธิปไตยมาใช้ใน

การบรหิารงาน	เช่น	การลงคะแนนในกจิกรรมต่าง	ๆ 	เพือ่ให้ทกุคนได้มส่ีวนร่วมและ

แสดงความคิดเห็นของตนเอง	มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดในกลุ่มค�าถามนี้	ผลวิจัยได้บ่งชี้ถึง

ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การในด้านการมส่ีวนร่วมของผูป้ฏบิตัต่ิอการบรหิารงาน

ภายในองค์การซึ่งยังมีไม่มากนัก	 เนื่องจากลักษณะของภารกิจด้านการรักษา

ความมัน่คงภายในประเทศนัน้จ�าเป็นต้องมกีารก�าหนดแนวทางท่ีชัดเจน	และทุกฝาย

ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจต้องสามารถปฏิบัติได้อย่างสอดคล้องกัน	ดังนั้น	ผู้บริหารจึง

ต้องตัดสินใจแบบเบ็ดเสร็จเด็ดขาด	และท�าให้เกิดข้อคิดเห็นท่ีขัดแย้งหรือแตกต่าง

น้อยทีส่ดุ	จงึท�าให้ระดบัการรบัรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการมส่ีวนร่วมในการบรหิาร

งานมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอื่น	ผลวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ	Daft,	R.L.	(2002)	

ทีไ่ด้กล่าวเอาไว้ว่า	วฒันธรรมองค์การแบบเครอืญาตทิีมุ่ง่เน้นเรือ่งการมส่ีวนร่วมนัน้

จะให้ความส�าคัญของการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์การ

	 ระดับความผูกพันกับองค์การของกองอ�านวยการรักษาความมั่นคงภายใน

ราชอาณาจักร	 (กอ.รมน.)	 ผลวิจัยพบว่า	 ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก	

เมือ่พจิารณารายข้อค�าถาม	พบว่า	ทกุข้อค�าถามมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก	โดยมเีรือ่ง

ท่านเชือ่มัน่ว่าเป้าหมายในการท�างานของ	กอ.รมน.	คอื	สิง่ทีม่คุีณค่าต่อการด�ารงอยู่

ของประเทศชาติ	มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดในกลุ่มค�าถามนี้	 ผลวิจัยได้บ่งชี้ถึงความผูกพัน

ของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อกองอ�านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร	
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(กอ.รมน.)	 ในด้านความเชื่อมั่นและความส�าคัญของภารกิจที่มีต่อความมั่นคงของ

ประเทศ	ซ่ึงส่งผลต่อการยอมรบัท่ีจะปฏบิตัติามภารกิจทีไ่ด้รบัมอบหมายให้บรรลุผล

ส�าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ	ผลวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ	Franklin	 (1975	 :	

153)	และ	Sheldon	(1971	:	153)	ที่ได้กล่าวไว้ว่า	ความผูกพันต่อองค์การจะช่วย

ให้สมาชิกมีทัศนคติในทางบวกหรือความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ	 ซ่ึงจะช่วยให้เกิด

ความรู้สึกผูกพันระหว่างสมาชิกกับองค์การ	ทั้งยังช่วยให้สมาชิกเกิดความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ขององค์การ	และเต็มใจที่จะท�างานให้องค์การจนกระทั่งบรรลุ

เป้าหมาย	นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ	Porter	และคณะ	 (1974)	ที่ได้

กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า	 เป็นการแสดงออกของสมาชิกใน	3	ประการ

คือ	 (1)	 มีความเชื่อมั่น	 โดยยอมรับในเป้าหมาย	 และค่านิยมขององค์การ	

(2)	มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามของตนอย่างเต็มที่ในการท�างานเพื่อองค์การ	

และ	(3)	มคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะด�ารงความเป็นสมาชกิองค์การนัน้ต่อไป

	 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างปัจจยัตามลกัษณะประชากรศาสตร์

กับความผูกพันกับองค์การของศูนย์กองอ�านวยการรักษาความม่ันคงภายใน

ราชอาณาจักร	(กอ.รมน.)	ผลวิจัยที่ค้นพบสามารถน�ามาอภิปรายผลได้ตามลักษณะ

ประชากรศาสตร์	ดังนี้	 (1)	กลุ่มตัวอย่างเพศชายมีความผูกพันกับองค์การแตกต่าง

จากเพศหญิงอย่างมีนัยส�าคัญ	ผลวิจัยสามารถอธิบายได้ว่า	 ลักษณะภารกิจด้าน

การรักษาความมั่นคงภายในของ	กอ.รมน.	 เหมาะสมกับเพศชายมากกว่าเพศหญิง	

เนื่องจากเป็นภารกิจที่ต้องสมบุกสมบัน	และเกาะติดอยู่ในพื้นที่เสี่ยงมากกว่าอยู่บน

ส�านกังาน	จงึท�าให้กลุม่ตวัอย่างเพศหญงิส่วนใหญ่มคีวามผกูพนักบัองค์การแตกต่าง

จากเพศชายซ่ึงสอดคล้องกับผลวิจัยของ	ชวนา	อังคนุรักษ์พันธุ์	 (2546	 :	 72-76)	

ที่ศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ

โรงแรมเขตเมืองพัทยา	จังหวัดชลบุรี	 โดยผลการวิจัยพบว่า	 เพศหญิงมีความผูกพัน

กับองค์การแตกต่างจากเพศชาย	 (2)	กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุต่างกันมีความผูกพันกับ

องค์การแตกต่างกนัอย่างมนียัส�าคญั	โดยกลุม่ตวัอย่างทีม่อีายนุ้อยกว่า	25	ปีมคีวาม

ผูกพันกับองค์การแตกต่างกับกลุ่มตัวอย่างอื่น	ๆ	อย่างมีนัยส�าคัญ	ผลวิจัยสามารถ
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อธบิายได้ว่า	กลุม่ตวัอย่างทีม่อีายนุ้อยกว่า	25	ปีเป็นกลุม่ทีพ่ึง่เข้ามาท�างานใน	กอ.รมน.	

ไม่นานนัก	 และมองว่าตนยังมีโอกาสที่จะเปลี่ยนสายงาน	 หรือหน่วยงาน

เพือ่ความเจรญิก้าวหน้าในอาชพีได้อีก	ซึง่กลุม่ตวัอย่างอืน่	ๆ 	ทีมี่อายงุานมาพอสมควร

แล้วยังคงท�างานอยู่ใน	 กอ.รมน.	 เนื่องจากสาเหตุหลายประการ	 จึงท�าให้เกิด

ความผกูพนัมากกว่ากลุ่มตัวอย่างทีม่อีายนุ้อยกว่า	25	ปี	ซึง่สอดคล้องกบัผลวจิยัของ

นภาเพ็ญ	 โหมาศวิน	 (2545)	 ท่ีได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ

สมาชิกในองค์การศึกษาเฉพาะกรณีส�านักงานปลัดส�านักนายกรัฐมนตรี	 โดยผล

การศกึษาพบว่า	ข้าราชการทีมี่อายมุากจะมีความสมัพนัธ์ต่อองค์การสงูกว่าข้าราชการ

ทีม่อีายนุ้อย	และข้าราชการทีมี่อายมุากมแีนวโน้มจะโอนย้ายไปท�างานทีอ่ืน่น้อยลง

หรือต้องการอยู่กับองค์การมากขึ้น	 (3)	 กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมี

ความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน	โดยเมื่อพิจารณารายคู่	พบว่า	กลุ่มตัวอย่างที่มี

สถานภาพหม้าย	 (คู่สมรสเสียชีวิต)	 มีความแตกต่างกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีสถานภาพ

หย่าร้างอย่างมีนัยส�าคัญ	ผลวิจัยสามารถอธิบายได้ว่า	 กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพ

หย่าร้างเป็นกลุ่มที่มีปัญหาครอบครัวเนื่องจากลักษณะของภารกิจด้านการรักษา

ความมั่นคงภายในของ	 กอ.รมน.	 ที่ท�าให้ไม่มีเวลาให้กับครอบครัว	 แต่ส�าหรับ

กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพหม้าย	(คู่สมรสเสียชีวิต)	เปรียบเสมือนคนที่มีเวลาให้กับ

งานได้อย่างเตม็ที	่แต่ไม่มคีูส่มรสจงึท�าให้ไม่เกดิปัญหาในการท�างาน	จงึท�าให้ทัง้สอง

กลุม่มคีวามผกูพนักบัองค์การแตกต่างกนัอย่างมนียัส�าคญั	ซึง่สอดคล้องกับงานวจิยั

ของ	ธญัญลกัษณ์	บรรจงแก้ว	(2548	:	63-100)	ทีไ่ด้ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองค์การ

ของเจ้าหน้าทีใ่นส�านกังานสรรพากรพืน้ทีก่รงุเทพมหานคร	7	ในปีงบประมาณ	2548	

ซึง่ผลวจัิย	พบว่า	เจ้าหน้าทีท่ีส่มรสแล้วมคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากเจ้าหน้าที่

ที่เป็นโสด	 (4)	 กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันกับองค์การ

แตกต่างกันอย่างมนียัส�าคัญ	กลุม่ตวัอย่างทีมี่ระดบัการศึกษาปรญิญาโทมคีวามผกูพนั

กับองค์การแตกต่างกับกลุ ่มตัวอย่างอื่น	 ๆ	 อย่างมีนัยส�าคัญ	 ผลวิจัยสามารถ

อธิบายได้ว่า	กลุ่มตวัอย่างทีม่รีะดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัสงูกย็ิง่มอีงค์ความรูใ้นเรือ่ง

ท่ีเกี่ยวข้องและระบบวิธีคิดในการท�างานแตกต่างจากกลุ ่มตัวอย่างที่มีระดับ
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การศกึษาต�า่กว่า	ซึง่เป็นผลมาจากระบบการศกึษาทีส่อนให้คดิวเิคราะห์อย่างลกึซึง้
นั่นเอง	ซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัยของ	ธัญญลักษณ์	บรรจงแก้ว	(2548	:	63-100)	ที่ได้
ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ในส�านักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร	7	ในปีงบประมาณ	2548	ซึ่งผลวิจัยพบว่า	เจ้าหน้าที่สรรพากรที่
ส�าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปมีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าเจ้าหน้าที่
ทีส่�าเรจ็การศกึษาระดบัต�า่กว่าปรญิญาตร	ี(5)	กลุ่มตวัอย่างทีม่หีน่วยงานทีส่งักดัต่าง
กันมคีวามผกูพนักบัองค์การแตกต่างกนั	โดยเมือ่พจิารณารายคู	่พบว่า	กลุม่ตวัอย่าง
ที่สังกัดส่วนบริหารมีความผูกพันกับองค์การแตกต่างกับกลุ ่มตัวอย่างท่ีสังกัด
ส่วนอ�านวยการอย่างมนียัส�าคญั	ผลวจิยัสามารถอธบิายได้ว่า	กลุม่ตวัอย่างทีม่สีงักดั
ต่างกันย่อมมภีารกิจทีแ่ตกต่างกนั	ดงันัน้ความภมูใิจในภารกิจทีไ่ด้รับมอบหมายย่อม
มีแตกต่างกันด้วย	ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	Dhira	 J.	Ramdeja	 (2544	 :	 i-ii,	
75-82)	 ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐและ
เอกชนในกรุงเทพมหานคร	 โดยผลวิจัยพบว่า	 อาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐจะมี
ความผูกพนัแตกต่างจากอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชน	(6)	กลุม่ตวัอย่างทีมี่ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานต่างกันมีความผูกพันกับองค์การแตกต่างกัน	 โดยเม่ือพิจารณา
รายคูพ่บว่า	กลุ่มตวัอย่างทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า	1	ปี	มคีวามผกูพนั
กับองค์การแตกต่างกับกลุม่ตวัอย่างอ่ืน	ๆ 	อย่างมนียัส�าคญั	ผลวิจัยสามารถอธิบายได้
ว่า	กลุม่ตวัอย่างทีท่�างานมานานย่อมซมึซบักบัวฒันธรรมองค์กร	รวมถงึสามารถปรบั
ตัวได้มากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่พึ่งเริ่มท�างานมาไม่นานนัก	สอดคล้องกับผลวิจัยของ	
ธัญญลักษณ์	บรรจงแก้ว	(2548	:	63-100)	ที่ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าทีใ่นส�านกังานสรรพากรพืน้ทีก่รงุเทพมหานคร	7	ในปีงบประมาณ	2548	
ซึ่งผลวิจัย	พบว่า	 เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานในองค์การมานานมีความผูกพันมากกว่า
เจ้าหน้าที่ที่มีเวลาปฏิบัติงานในองค์การน้อย	
	 ความสัมพันธ์ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันกับองค์การ	 :	
กรณศีกึษากองอ�านวยการรกัษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร	(กอ.รมน.)	ผลวจิยั
พบว่า	 ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การ
ของศูนย์กองอ�านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร	 (กอ.รมน.)	 ในทาง
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บวกอย่างมนียัส�าคญัทางสถติ	ิโดยมด้ีานการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนมีความสมัพนัธ์
เชงิบวกกบัความผูกพนักบัองค์การของศนูย์กองอ�านวยการรักษาความมัน่คงภายใน
ราชอาณาจักร	 (กอ.รมน.)	มากที่สุด	ผลวิจัยสามารถอธิบายได้ว่า	กลุ่มตัวอย่างที่มี
ระดับการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การสูงก็จะยิ่งรู ้สึกผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น	
ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของทพิวรรณ	หล่อสุวรรณรตัน์	(2547,	หน้า	212)	ทีไ่ด้กล่าว
ไว้ว่า	 วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผนของความเชื่อหรือค่านิยมหรือสมมติฐานที่มี
ร่วมกันในองค์กรซึ่งเกิดจากปฏิบัติสัมพันธ์ของผู้คนในสังคมหรือในองค์กร	เป็นสิ่งที่
มีร่วมกันระหว่างสมาชิกของกลุ่มสังคม	ซึ่งเราสามารถเรียนรู้สร้างขึ้นและถ่ายทอด
ไปยังคนอื่น	ๆ	ได้

ข้อเสนอแนะจากการศึกษา

	 ผู ้วิจัยมีข ้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาระดับวัฒนธรรมองค ์การให ้ เกิด
ความเข้มแข็งจนกระทั่งสร้างและผลักดันให้เกิดความผูกพันกับองค์การของ
ศูนย์กองอ�านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร	 (กอ.รมน.)	 ในระดับสูง	
โดยมีข้อเสนอแนะ	ดังนี้
	 	 1.	ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
	 	 1.1	 ด้านความเหล่ือมล�้าของอ�านาจ	ควรมีการก�าหนดแนวนโยบายที่
ช่วยให้ข้าราชการทุกระดับเข้าใจ	และมีทัศนคติที่ดีต่อการพิจารณาเลื่อนต�าแหน่ง
งาน	 โดยควรมีการเปิดเผย	และชี้แจงหลักเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนต�าแหน่งงาน
อย่างชดัเจน	และต่อเนือ่งในหลาย	ๆ 	ช่องทาง	เพือ่ให้ทกุคนได้รบัรูแ้ละเข้าใจร่วมกนั
	 	 1.2	 ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน	 โดยปรับปรุงบทบาทของ
ผู ้บังคับบัญชาในการร่วมวางแผนงานและมอบหมายงานให้มีความชัดเจนใน
การด�าเนนิงานมากกว่านี	้ เพือ่ช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชามกีารวางแผน
งานร่วมกัน	 รวมถึงมีการพิจารณาและสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนตรงกันก่อน
มอบหมายงาน	เพ่ือสร้างการยอมรบั	และร่วมขบัเคลือ่นภารกิจให้มปีระสทิธภิาพสงูสดุ
	 	 1.3	 ด้านความเป็นกลุ่มนิยม	 โดยการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติมีกิจกรรมที่
ช่วยสร้างความสัมพันธภาพอันดีระหว่างกัน	 ซ่ึงจะช่วยให้เกิดการช่วยเหลือเกื้อกูล

กันให้ค�าปรึกษากันทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว
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	 	 1.4	 ด้านการมอิีสระในการท�างาน	โดยการส่งเสรมิให้มคีวามเป็นอสิระ

ในการท�างานตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย	 โดยการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

ขอบเขตของการกระจายอ�านาจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละภารกิจ	 เพื่อช่วยให้การ

ปฏิบัติภารกิจสามารถด�าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดในแต่ละสถานการณ์	

	 	 1.5	 ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน	 โดยการเปิดโอกาสให้

ผู ้ปฏิบัติได้เข้าร่วมวางแผน	 ก�าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน	 และมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจภายในองค์การ	โดยสร้างเป็นกจิกรรมอย่างต่อเน่ืองจนกลายเป็นวัฒนธรรม

องค์การทีเ่ข้มแขง็ต่อไปในอนาคต

	 	 1.6	 ด้านความผูกพันกับองค์การ	 โดยส่งเสริมให้มีการปลูกฝังทัศนคติ	

อดุมการณ์	ความเชือ่	และค่านยิมตามแบบฉบบัของกองอ�านวยการรกัษาความม่ันคง

ภายในราชอาณาจกัร	(กอ.รมน.)	เพือ่ให้ทุกคนได้รบัรูแ้ละเข้าใจร่วมกันถึงความส�าคญั

ของภารกิจที่มีต่อความมั่นคงของประเทศ	และช่วยให้ประเทศไทยสามารถพัฒนา

ในด้านต่าง	ๆ	ได้อย่างก้าวหน้า	ซึ่งจะส่งผลให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี

	 2.	 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ

	 	 2.1	 กิจกรรมการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ในการพิจารณา

เลื่อนต�าแหน่งงานอย่างชัดเจน	และต่อเนื่องในหลาย	ๆ	ช่องทาง	เพื่อสร้างทัศนคติ

ที่ดีต่อการพิจารณาเลื่อนต�าแหน่งงานของหน่วยงาน	

	 	 2.2	 กิจกรรมการร่วมประชุมวางแผนงานในการด�าเนินภารกิจ	

เพื่อสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันก่อนมอบหมายงาน	

	 	 2.3	 กจิกรรมสร้างสมัพนัธภาพอนัดรีะหว่างกนั	เช่น	กจิกรรมกฬีาสาน

สมัพนัธ์	การพฒันาทมีงานแบบบรูณาการ	โครงการเยีย่มบ้านหรอืจดัทศันศกึษาร่วม

กัน	

  2.4	 มกีารสอบถามข้อมลูจากผูป้ฏบิตัเิพือ่น�ามาสูก่ารพจิารณาทบทวน

และปรับปรุงหลักเกณฑ์	และแนวทางการกระจายอ�านาจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน	

	 	 2.5	 กิจกรรมการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติทุกระดับได้เข้ามามีส่วนร่วมใน

การด�าเนินงานขององค์การอย่างเป็นล�าดับขั้นตอน	 และต่อเนื่อง	 โดยเริ่มตั้งแต่
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การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร	การให้ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง	การร่วมตัดสินใจให้ความเห็น	การ

เข้าร่วมด�าเนินกิจกรรม	การร่วมรับผิดชอบต่อผลการด�าเนินงานที่เกิดขึ้น	

	 	 2.6	 กิจกรรมการปลูกฝังทัศนคติ	 อุดมการณ์	 ความเชื่อ	 และค่านิยม

ตามแบบฉบบัของกองอ�านวยการรกัษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร	(กอ.รมน.)	

โดยสอดแทรกแนวคิดที่เกี่ยวข้องไว้ในทุก	ๆ	หลักสูตรการฝึกอบรมทุกระดับ	
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