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1. บทคัดยอ  

 สภาพวัฒนธรรมองคการในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว 

รองลงมา คือ วัฒนธรรมองคการแบบเนนการพัฒนา และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ วัฒนธรรม

องคการแบบเนนสายการบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธไปในทิศทางบวกในระดับ

ปานกลางการพัฒนาทองถ่ิน โดยมีคา r=.316 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สรุปไดวา 

วัฒนธรรมองคการสงผลตอการพัฒนาทองถ่ินอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ขอคนพบควรใช

การบริหารแบบลีน มาใชในการพัฒนาวัฒนธรรมองคการ เพื่อใหเกิดการพัฒนาทองถ่ินอยางมี

ประสิทธิภาพและเกิดความย่ังยืน 

คําสําคัญ :  

 วัฒนธรรมองคการ, การพัฒนาทองถ่ิน 

 

2. ABSTRACT 

 Organization culture factor in the overall aspect was at high level. The 

most satisfaction was clan culture followed by the develop-mental culture and 

the minimum was hierarchy culture. Organization culture factor is in the same 

direction at minimum level with the local development factor statistically 

significant. 01. By organization culture affecting local development at 18.4% 

(R2=.184) statistically significant. 01. Fact findings of development approach 

organization culture affecting local development need to be using LEAN 

Management for Contributes to sustainable local development.  

Keywords: Organization Culture and Local Development   
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3. บทนํา (Introduction) 

 การปกครองทองถ่ินเปนรูปแบบการปกครองที่เกิดจากระบบการกระจายอํานาจการ

ปกครองจากรัฐบาลไปยังทองถ่ิน ใหสามารถดําเนินกิจการใดๆ ไดตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนด 

การปกครองทองถ่ินมวัีตถุประสงคเพือ่เปนการแบงเบาภาระของรัฐบาลในการจัดบริการสาธารณะ

ใหสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางแทจริง ขณะที่ผูปฏิบัติงานขององคกร

ปกครองสวนทองถ่ินจําเปนตองมีวัฒนธรรมองคการที่ดี กลาวคือมีแบบแผนสําหรับพฤติกรรมใน

การทํางานที่ดี มีการกําหนดลักษณะการทํางานที่เหมาะสมสําหรับสถานการณตางๆ โดยการ

ปฏิบัติงานตามกรอบภาระหนาที่ที่กฎหมายกําหนดไว มีการเรียนรู ยอมรับ และยึดถือปฏิบัติ

รวมกันของผูปฏิบัติงานในแนวทางที่ถูกตอง อันจะสงผลใหการทํางานของทุกคนดี มีคุณภาพ 

ประชาชนผูรับบริการในทองถ่ินไดรับการบริการที่ดีมีคุณภาพ และความพึงพอใจ 

 

4. วัตถุประสงคการวิจัย (Research Objective) 

 1) เพื่อศึกษาสภาพวัฒนธรรมองคการ และการพัฒนาทองถ่ิน 

 2)  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ และการพัฒนาทองถ่ิน 

 3)  เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการพัฒนาทองถ่ิน 

 4)  เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอการพัฒนาทองถ่ิน 

 

5.  ประโยชนท่ีจะไดรับ (Outcome) 

 1) ประโยชนเชิงวิชาการ (Academic) 

  ผลจากการวิจัยกอใหเกิดองคความรูใหม เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอการ

พัฒนาทองถ่ิน  

 2) ประโยชนเชิงการบริหาร (Management) 

  ผลการวิจัยทําใหไดแนวทางการบริหารทองถ่ินใหมีคุณภาพดวยการตระหนักเรื่อง

วัฒนธรรมองคการ 

 3) ประโยชนเชิงนโยบาย (Expected Contribution Policy)  

  ผลการวิจัยทําใหไดองคความรูที่นําไปสูการกําหนดนโยบายและแผนในการพัฒนา

วัฒนธรรมองคการ เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาทองถ่ิน  
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6. ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

 ผูวิจัยใชระเบียบวิจัยตามหลักวิธีวิจัยแบบผสาน (Mixed Method Research) ทั้งระเบียบ

วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก  

 1)  แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางข้ึน เพื่อใชในการสอบถามวัฒนธรรม

องคกรที่มีผลตอการพัฒนาทองถ่ิน โดยแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน ประกอบดวย 

  ตอนท่ี 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ขอคําถามเปนแบบสํารวจรายการ 

  ตอนท่ี 2  วัฒนธรรมองคกร ขอคําถามเปนแบบเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ จํานวน 4 ดาน 

   (1) ดานวัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว 

   (2) ดานวัฒนธรรมองคการแบบเนนการพัฒนา 

   (3) ดานวัฒนธรรมองคการแบบเนนสายการบังคับบัญชา 

   (4) ดานวัฒนธรรมองคการแบบการตลาด 

  ตอนท่ี 3 การพัฒนาทองถ่ิน ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ จํานวน 3 ดาน 

   (1) ดานการมีสวนรวม 

   (2) ดานธรรมาภิบาล  

   (3) ดานปรัชญาเศรษฐกิจ 

  ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอการพัฒนาทองถ่ิน ลักษณะ

ของขอคําถามเปนแบบปลายเปด 

 2) แบบสัมภาษณก่ึงมีโครงสราง (Semi-Structured Interview)  

  โดยผูวิจัยไดรับการอนุญาตใหบันทึกเสียงการสนทนาดวยไอแพดทุกครั้ง และมีการจด

บันทึกในประเด็นสําคัญระหวางการสัมภาษณ โดยแนวคําถามที่ใชในการสัมภาษณเชิงลึก (In-

depth interviews) โดยมีประเด็น ดังน้ี  

  (1) วัฒนธรรมองคกรของปกครองสวนทองถ่ิน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ใน

ปจจุบันเปนอยางไร  
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  (2) วัฒนธรรมองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบนที่เอื้อตอ

การพัฒนาทองถ่ิน ควรเปนอยางไร  

  (3) การพัฒนาทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบนปจจุบันเปนอยางไร 

  (4) ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบนมีอะไร 

ควรปรับปรุงอะไรบาง และอยางไร 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง ไดแก 1) องคกรปกครองสวนทองถ่ินที่ไดรับรางวัลดีเดน 

ประจําป พ.ศ. 2558-2559 ไดแก ขาราชการฝายประจํา จํานวน 772 คน และพนักงาน จํานวน 

939 คน รวมทัง้สิ้น 1,711 คน คํานวณโดยใชสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ไดขนาดกลุม

ตัวอยางรวมทั้งสิ้น 324 คน 2) ผูใหขอมูลในการสัมภาษณ (Interview) ไดแก (1) ผูบริหารทองถ่ิน

ที่ไดรับรางวัลดีเดนดานตางๆ จํานวน 4 คน และ (2) นักวิชาการหรือผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของกับการ

พัฒนาทองถ่ิน จํานวน 4 คน รวมทั้งสิ้น 8 คนโดยวิธีเลือกแบบเจาะจง สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปนการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยของความ

คิดเห็นที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปชวยในการวิเคราะห คาสถิติที่ใช

ในการวิเคราะห คือ คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 2) สถิติ

อางอิง ( Inferential Statistics) ไดแก (1) การวิเคราะหคาความสัมพันธ (Correlation 

Coefficient) ผูวิจัยเลือกใชเทคนิคการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ Pearson (Pearson 

Product Moment Correlation) (2) การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis: MRA) และ 2) ขอมูลปฐมภูมิที่ไดรับจากการสมัภาษณประกอบกับขอมูลทุติยภูมิที่ไดรับ

จากการคนควาเอกสารน้ัน ผูวิจัยจะใชการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา โดยคัดเลือก และจําแนก

ขอมูล จัดระเบียบขอมูลใหเปนระบบ จัดทําบรรณาธิกรณขอมูล เปรียบเทียบและวิเคราะหขอมูล 

แลวนําขอมูลไปเขียนเปนรายงานตามวัตถุประสงคของการศึกษาวิจัยตอไป 
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7. ผลการวิจัย/ผลการทดลอง (Results)  

 7.1 สภาพวัฒนธรรมองคการและการพัฒนาทองถ่ิน แสดงในตารางที่ 1 และ 2 

 

ตารางท่ี 1  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ โดยรวมและรายดาน 

วัฒนธรรมองคการ (Culture)   S.D 

1. วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว (CLAN) 4.65 0.33 

2. วัฒนธรรมองคการแบบเนนการพัฒนา (DEVE) 4.63 0.36 

3. วัฒนธรรมองคการแบบเนนสายการบังคับบัญชา (HIER) 4.53 0.36 

4. วัฒนธรรมองคการแบบการตลาด (MARK) 4.57 0.34 

 รวม 4.60 0.35 

 

 จากตารางที่ 1 พบวา กลุมตัวอยาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ โดยรวมอยู

ในระดับมากที่สุด 4.60 (S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 

คือ วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว 4.65 (S.D. = 0.33) รองลงมา คือ วัฒนธรรมองคการแบบ

เนนการพัฒนา 4.63 (S.D. = 0.36) และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ วัฒนธรรมองคการแบบเนน

สายการบังคับบัญชา 4.53 (S.D. = 0.36) ดังแสดงในแผนภาพที่ 1 

 

 
แผนภาพท่ี 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
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ตารางท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทองถ่ิน   

การพัฒนาทองถ่ิน (LOCAL) ( ) (S.D) 

1. การมีสวนรวม (PACT) 4.54 0.34 

2. หลักธรรมาภิบาล (GOOD-GOV) 4.62 0.35 

3. ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (SUF-ECO) 4.76 0.35 

 รวม 4.64 0.35 

 

จากตารางที่ 2 พบวา กลุมตัวอยาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทองถ่ิน โดยรวมอยู

ในระดับมากที่สุดทุกดานโดยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.76 (S.D. = 

0.42) รองลงมา คือ  หลัก ธรรมาภิบาล มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.62 (S.D. = 0.35) และการมีสวนรวม 

มีคาเฉลี่ยเทากับ คือ 4.54 (S.D. = 0.34) ตามลําดับ ดังแสดงในแผนภาพที่ 2 

 
 

แผนภาพท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการพฒันาทองถ่ิน 

 

 7.2 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาทองถ่ิน แสดงในตารางที่ 3 

และ 4 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาทองถ่ิน 

ตัวแปร (Variable) LOCAL Culture 

การพัฒนาทองถ่ิน (LOCAL) 1  

วัฒนธรรมองคการ (Culture) .316** 1 

** P < .01     

 จากตาราง 3 พบวา ตัวแปรวัดวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันใน

ระดับนอยกับการพัฒนาทองถ่ิน โดยมีคา r=.316 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 

ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางองคประกอบวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนา

ทองถ่ิน 

ตัวแปร (Variable) LOCAL CLAN DEVE HIER MARK 

การพัฒนาทองถ่ิน (LOCAL) 1     

วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว (CLAN) .194* 1    

วัฒนธรรมองคการแบบเนนการพัฒนา (DEVE) .024 .409** 1   

วัฒนธรรมองคการแบบเนนสายการบังคับ

บัญชา (HIER) 

.070 .051 .315** 1  

วัฒนธรรมองคการแบบการตลาด (MARK) .342** .040 -.030 .111* 1 

** P < .01    * P < .05 

 

 จากตาราง 4 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน

ในระดับนอยกับการพัฒนาทองถ่ิน (r =.194) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ

วัฒนธรรมองคการแบบการตลาดมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับการ

พัฒนาทองถ่ิน (r=.342) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนวัฒนธรรมองคกรแบบเนนการ

พัฒนาและวัฒนธรรมองคการแบบเนนสายการบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ทองถ่ิน ดังแสดงในแผนภาพท่ี 3 
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แผนภาพท่ี 4 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาทองถ่ิน 

 7.3 วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอการพัฒนาทองถ่ิน แสดงในตารางที่ 5 

 

ตารางท่ี 5 ผลการทดสอบอิทธิพลตัวแปรวัดของวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอการพัฒนาทองถ่ิน  

 

ตัวแปรพยากรณ 

(Predict Variable) 

คะแนน

ดิบ 

(B) 

ความคาด

เคลื่อน

มาตรฐาน 

(Ste) 

คะแนน

มาตรฐาน 

(β) 

ผล 

ทดสอบ 

(t) 

นัย 

สําคัญ 

(Sig.) 

คาคงที่ (Constant) 2.364 .347  6.819 .000 

วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว (CLAN) .104 .046 .115 2.108 .036 

วัฒนธรรมองคการแบบเนนการพัฒนา 

(DEVE) 

.032 .048 .038 .668 .505 

วัฒนธรรมองคการแบบเนนสายการบังคับ

บัญชา (HIER) 

.003 .044 .004 .077 .939 

วัฒนธรรมองคการแบบการตลาด (MARK)  .408 .050 .410 8.223 .000 

R = .429 R2 = .184 R2
Adj = .175 F = 18.932 Sig. 000 

 P<.05 ตัวแปรตาม คือ การพัฒนาทองถ่ิน (LOCAL) 
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จากตารางที่ 5 พบวาผลการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระจํานวน 4 ตัวแปรของ

วัฒนธรรมองคการ พบวามี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการพยากรณตัวแปรตามในการวิจัยครั้งน้ีคือ

การพัฒนาทองถ่ิน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 เรียงตามลําดับของคา

อิทธิพลในการพยากรณ ประกอบดวยตัวแปร วัฒนธรรมองคการแบบการตลาด (MARK) รอยละ 

41.0 (Ste=.048 Sig .000) และตัวแปรวัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว รอยละ 11.5 (Ste=.046 

Sig .036) โดยตัวแปรทุกตัวมีความแปรปรวนรวมกันในการพยากรณไดรอยละ 18.4 มีผลทดสอบ 

F=18.932 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงในแผนภาพที่ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพท่ี 5 วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอการพัฒนาทองถ่ิน 

 

 สมการคะแนนดิบ  

 การพัฒนาทองถ่ิน  =  2.364 + .408 (วัฒนธรรมองคการแบบการตลาด-MARK) + 

.104 (วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว-CLAN)  

 สมการคะแนนมาตรฐาน  

 การพัฒนาทองถ่ิน  = .410 (วัฒนธรรมองคการแบบการตลาด -MARK) + .115 

(วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว)   

 

Culture 

CLAN 

DEVE 

HIER 

MARK 

   LOCAL 
.316** 

.104* 

.032 

.003 

.408** 
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 7.4 แนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอการพัฒนาทองถ่ิน ปรากฏผลดังน้ี 

  สภาพวัฒนธรรมองคกรของปกครองสวนทองถ่ินในปจจุบันยังเปนระบบอุปถัมภ 

เน่ืองวัฒนธรรมแบไทยๆ แทที่สอนใหรักพี่นองและพวกพองสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานที่คนใน

องคกรยึดวัฒนธรรมความคุนเคยมากกวาหลักการ ในการสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการ

พัฒนาทองถ่ิน ควรสรางวัฒนธรรมที่ทําใหเกิดจิตสํานึกรวมกัน สรางเปาหมายในการทํางานรวมกัน 

สรางวัฒนธรรมการรักความถูกตองโดยการยึดระเบียบ ความถูกตอง ดีงามในการปฏิบัติงานเพื่อการ

นําไปสูเปาหมายขององคการเปนหลัก มีการทํางานเปนทีม สรางความรักใหเกิดข้ึนในองคกร และ

ความสามัคคีในหมูคณะ  

 

8. สรุป (Conclusion) 

 1) ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ โดยรวมทั้ง 4 ดาน 

พบวา กลุมตัวอยาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ โดยรวมอยูในระดับมากที่สุดทุก

ดาน โดยวัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.65 (S.D. = 0.33) รองลงมา 

คือ วัฒนธรรมองคการแบบเนนการพัฒนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.63 (S.D. = 0.36) และวัฒนธรรม

องคการแบบเนนสายการบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 4.53 (S.D. = 0.36) 

 2) ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทองถ่ิน โดยรวมทั้ง 3 ดาน 

พบวา กลุมตัวอยาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทองถ่ิน โดยรวมอยูในระดับมากที่สดุทุกดาน 

โดยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.76 (S.D. = 0.35) รองลงมา คือ หลักธรร

มาภิบาล มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.62 (S.D. = 0.35) และการมีสวนรวม มีคาเฉลี่ยเทากับ คือ 4.54 

(S.D. = 0.34) ตามลําดับ 

 3) ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการพัฒนาทองถ่ิน พบวา 

วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับการพัฒนาทองถ่ิน (r 

= .316) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 4) ผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการพัฒนาทองถ่ิน พบวา การทดสอบ

อิทธิพลของตัวแปรอิสระจํานวน 4 ตัวแปรของวัฒนธรรมองคการ พบวามี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ

การพยากรณตัวแปรตามในการวิจัยครั้งน้ีคือการพัฒนาทองถ่ิน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 และ 0.05 เรียงตามลําดับของคาอิทธิพลในการพยากรณ ประกอบดวยตัวแปร วัฒนธรรม
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องคการแบบการตลาด (MARK) รอยละ 41.0 (Ste=.048 Sig .000) และตัวแปรวัฒนธรรมองคการ

แบบครอบครัว รอยละ 11.5 (Ste=.046 Sig .036) โดยตัวแปรทุกตัวมีความแปรปรวนรวมกันใน

การพยากรณไดรอยละ 18.4 มีผลทดสอบ F=18.932 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

  ผลจากการทดสอบอิทธิพลการพยากรณของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทองถ่ิน 

จํานวน 2 ตัวแปร สามารถเขียนเปนสมการพยากรณในรูปของสมการคะแนนดิบและสมการ

คะแนนมาตรฐานได ดังน้ี 

 สมการคะแนนดิบ  

 การพัฒนาทองถ่ิน  =  2.364 + .408 (วัฒนธรรมองคการแบบการตลาด-MARK) + 

.104 (วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว-CLAN)  

 สมการคะแนนมาตรฐาน  

 การพัฒนาทองถ่ิน  = .410 (วัฒนธรรมองคการแบบการตลาด-MARK) + .115 

(วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว)   

 5) แนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอการพัฒนาทองถ่ินพบวา สภาพวัฒนธรรม

องคกรของปกครองสวนทองถ่ินในปจจบุันยังเปนระบบอปุถัมภ เน่ืองวัฒนธรรมแบไทยๆ แทที่สอน

ใหรักพี่นองและพวกพองสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานที่คนในองคกรยึดวัฒนธรรมความคุนเคย

มากกวาหลักการ ในการสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการพัฒนาทองถ่ิน ควรสรางวัฒนธรรมที่ทํา

ใหเกิดจิตสํานึกรวมกัน สรางเปาหมายในการทํางานรวมกัน สรางวัฒนธรรมการรักความถูกตองโดย

การยึดระเบียบ ความถูกตอง ดีงามในการปฏิบัติงานเพือ่การนําไปสูเปาหมายขององคการเปนหลัก มี

การทํางานเปนทีม สรางความรักใหเกิดข้ึนในองคกร และความสามัคคีในหมูคณะ ดังน้ันแนวทางการ

พัฒนาวัฒนธรรมองคที่มีผลตอการพัฒนาพัฒนาทองถ่ิน ดวยการเพิ่มคุณคามากข้ึน ควรใชการ

บริหารแบบลีน  

 

9. อภิปรายผล 

 1) วัฒนธรรมองคการ โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดาน

ที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว รองลงมา คือ วัฒนธรรมองคการแบบ

เนนการพัฒนา และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ วัฒนธรรมองคการแบบเนนสายการบังคับบัญชา 

อาจเปนเพราะวา คานิยมรวม ความเช่ือ และอุปนิสัยภายในองคการที่มีผลตอโครงสรางที่เปน
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ทางการขององคการและกาํหนดบรรทัดฐานของพฤติกรรมองคการ ที่สงผลตอการปฏิบัติงานใน

หนาที่ สอดคลองกับ Schein (1992) วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยที่ชวยใหสมาชิกใหมขององคกร

เขาใจในลักษณะของการทํางาน และสามารถเลอืกแนวทางที่ถูกตองมาใชในการแกปญหาของการ

ทํางานได Schermerhorn et al. (2005) ระบบของการแลกเปลี่ยนการกระทํา คานิยม และ

ความเช่ือ ซึ่งไดรับการพัฒนาภายในองคกร และชวยช้ีนําพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร Cameron 

(2008) คานิยมที่เปนขอตกลงพ้ืนฐาน ความคาดหวัง และลักษณะเฉพาะในองคกร ซึ่งสมาชิกใน

องคกรยอมรับ และเปนแนวทางในการคิด และการปฏิบัติตัวของสมาชิก และยังสอดคลองกับ 

ทิพยวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2547) และพิภพ วชังเงิน (2547) ความเช่ือหรือคานิยม หรือ

สมมติฐานที่มีรวมกันในองคการที่สมาชิกสวนใหญยอมรับใชเปนแบบแผนในการปฏิบัติตัวในฐานะ

สมาชิกขององคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ จิราภรณ  พงษศรีทัศน (2553) พบวาปจจัยดาน

วัฒนธรรมองคกรและการจัดการความรูที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล โดยการทดสอบแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Causal Relation) ระหวางตัวแปร

พยากรณ คือ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว วัฒนธรรม

องคกรแบบเนนการพัฒนา วัฒนธรรมองคกรแบบเนนสายการบังคับบัญชา และวัฒนธรรมองคกร

แบบเนนการตลาด และปจจัยดานการจัดการความรู ไดแก การะบุ การสรางและแสวงหาความรู การ

จัดความรูใหเปนระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู การเขาถึงความรู การแลกเปลี่ยนความรู 

และการประยุกตใชความรูกับตัวแปรเกณฑ คือ ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ทั้งประสิทธิผลโดยรวม และดานตางๆ 4 ดาน คือ ดานการสอน ดานการวิจัย ดานการบริการ

วิชาการ และดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  และยังสอดคลองกับ พร  ภิเศก (2546) 

วัฒนธรรมองคกรและปจจัยบางประการที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนเหลาสายวิทยาการของ

กองทัพบก โดยศึกษาวัฒนธรรมองคกร 4 รูปแบบ คือ วัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว วัฒนธรรม

องคกรแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ และวัฒนธรรมองคกรแบการตลาด 

กับแนวปฏิบัติของกองทัพบก และความพึงพอใจในงานที่สงผลตอประสทิธิผลโรงเรยีน ซึ่งไดแก ความ

สามัคคีของบุคลากร นวัตกรรมในโรงเรียน และการพัฒนาบุคลากร และงานวิจัยของ Smart, Kuh & 

Tierney (1997) ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของวัฒนธรรมองคกร และรูปแบบการตัดสินใจในการ

สงเสริมประสิทธิผลของวิทยาลัยชุมชน หลักสูตร 2 ป โดยศึกษาวัฒนธรรมองคกร 4 รูปแบบ คือ 

วัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว วัฒนธรรมองคกรแบบเนนการพัฒนา วัฒนธรรมองคกรแบบเนน
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สายการบังคับบญัชา วัฒนธรรมองคกรแบบเนนการตลาด กับสภาพแวดลอมภายนอกและรูปแบบ

การตัดสินใจของผูนํา  

 2) การพัฒนาทองถ่ิน โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดาน

ที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง รองลงมา คือ หลักธรรมาภิบาล และดานที่มี

คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การมีสวนรวม ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา การปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานการ

ปฏิบัติราชการเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน (กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, 2559 ) ภายใตแนวทางใน

การนําเอาปรัชญาตางๆ ที่รัฐบาลกําหนดเพ่ือการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน ที่สอดคลองกับทศิทางการพัฒนาประเทศ สอดคลองกับ สิทธิชัย  ตันศรีสกุล (2553) การ

พัฒนาทองถ่ิน คือ ระบบบริหารจัดการองคกรดานธุรกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม อยางมีข้ันตอนที่

สามารถสงเสริมทองถ่ินใหอยูดี กินดีได ประกอบดวยการศึกษาปญหา การวิเคราะหความตองการ 

บริหารจัดการตามลําดับความตองการ วางแผนแกไขปญหา ดําเนินงาน ติดตามประเมินผล และ

ทบทวนผลการพัฒนาทองถ่ินเพื่อการปรับปรุงแกไข  โกวิทย กังสนันท (2556) การพัฒนาทองถ่ิน 

คือ กระบวนการมีสวนรวมของชุมชนที่ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และ

สิ่งแวดลอมในชุมชนใหมีสภาพอยูดี กินดี ประกอบดวยจิตวิญญาณ การเมือง สังคม การศึกษา ระบบ

นิเวศน วัฒนธรรม นอกจากน้ียังสอดคลองกับงานวิจัยของ วิทูลย  แกวสุวรรณ และคณะ (2558) 

การพัฒนาทองถ่ิน คือ การทําใหประชาชนและชุมชนสามารถพึ่งพาตนเองได ชุมชนเดินเคียงขาง

ไปพรอมกับรัฐบาล โดยมีปจจัยอิทธิพลประกอบดวย การกําหนดแผนยุทธศาสตร การประยุกต

ปรัชญา หลักการและแนวคิด ระบบการจัดการ เครือขาย และการพัฒนาคน (การเปลี่ยนวิธีคิด 

สรางกระบวนการเรียนรู สะสมประสบการณ การสรางเอกลักษณ)  

 3. วัฒนธรรมองคการแบบครอบครัวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับนอยกับ

การพัฒนาทองถ่ิน (r =.194) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และวัฒนธรรมองคการแบบ

การตลาดมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับการพัฒนาทองถ่ิน (r=.342) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนวัฒนธรรมองคกรแบบเนนการพัฒนาและวัฒนธรรม

องคการแบบเนนสายการบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาทองถ่ิน แสดงใหเห็นวา

วัฒนธรรมองคการการทํางาน มี 4 ลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว วัฒนธรรมองคการ

แบบเนนการพัฒนา วัฒนธรรมองคการแบบเนนสายการบังคับบัญชา และวัฒนธรรมองคการแบบ

การตลาด ซึ่งจะออกมาในรูปแบบของการผสมผสานกัน จึงไมสามารถระบุไดวาเปนรูปแบบใด
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รูปแบบหน่ึงที่ตายตัว เพราะในสภาพแวดลอมและในสถานการณปจจุบันน้ันมีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา บางครั้งก็เกิดภาวะวิกฤตกับองคการหรือคุณภาพชีวิตของประชาชนสวนทองถ่ิน ซึ่งจะ

สงผลกระทบตอทกุสวนในองคการแตการเลอืกใชวัฒนธรรมองคการใหเปนไปในรูปแบบใดรูปแบบ

หน่ึงจึงเปนไปไดยาก จึงตองเลือกใชวิธีการที่เหมาะสมและดีที่สุดในการดําเนินงาน การพัฒนา การ

แกไขปญหา ใหไดแนวทางที่สําคัญ สอดคลองกับงานวิจัยของ สุวิสา  พลายแกว (2557) พบวา 

วัฒนธรรมองคกรแบบเนนการพัฒนามีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาเปนวัฒนธรรมองคกรแบบเนน

การตลาด วัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว และวัฒนธรรมองคกรแบบเนนสายการบังคับบัญชา 

ตามลําดับ สวนความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีคาเฉลี่ยสูงสุด ดานคงอยูกับองคกร ดาน

จิตใจ ตามลําดับ ในขณะที่ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในดานความสามารถในการปรับตัวมี

คาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ดานมนุษยสัมพันธ การบรรลุเปาหมาย และกระบวนการภายใน 

ตามลําดับ ผลจากการวิเคราะหพบวา วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลโดยตรงกับความผูกพันตอองคกร

เทากับ 0.92 ในขณะที่วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลโดยตรงในทิศทางตรงกันขามกับประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรในกองทัพเทากับ -1.16 แตหากวัฒนธรรมองคกรจะมีอิทธิพลโดยรวม

สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกองทัพอากาศผานความผูกพันตอองคกร จะ

มีคาเทากับ 2.86 สวนความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในกองทัพอากาศเทากับ 1.94 

 4. ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ พบวาอิทธิพลของตัวแปรอิสระจํานวน 4 ตัวแปร

ของวัฒนธรรมองคการ พบวามี 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการพยากรณตัวแปรตามในการวิจัยครั้งน้ี

คือการพัฒนาทองถ่ิน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 เรียงตามลําดับของคา

อิทธิพลในการพยากรณ ประกอบดวยตัวแปร วัฒนธรรมองคการแบบการตลาด (MARK) รอยละ 

41.0  และตัวแปรวัฒนธรรมองคการแบบครอบครัว รอยละ 11.5 ซึ่งเมื่อทําการวิเคราะห

ความสัมพันธของปจจัยดังกลาวน้ันโดยใชรูปแบบความสัมพันธสมการถดถอยพหุพบวา วัฒนธรรม

ทางองคกรเปนตัวแปรพยากรณการพัฒนาทองถ่ินไดหรืออาจกลาวไดวา วัฒนธรรมองคการสงผล

ตอพัฒนาทองถ่ินไดและยังพบวา และวัฒนธรรมองคการมีคาอํานาจในการพยากรณรอยละ 

18.4%  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเมื่อนํามาสรางเปนรูปแบบความสัมพันธของ

ปจจัยดังกลาวโดยใชสมการถดถอยพหุ (คะแนนดิบ) ไดดังน้ี การพัฒนาทองถ่ิน = 2.364 + .408 

(MARK) + .104 (CLAN) ทั้งน้ีเน่ืองจากวัฒนธรรมเปนการผสมผสานกันระหวางเจตคติ คานิยม 
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ความเช่ือ ปทัสถานของบุคคล กลุมบุคคล จนทําใหบุคลากรเกิดการยอมรับในพฤติกรรมของผูนํา 

และชวยใหสมาชิกในองคการยกระดับขีดความสามารถ ของตนอยางตอเน่ือง ทั้งในระดับบุคคล 

ระดับกลุม และระดับองคการเพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่ตองการอยางแทจริง มีการเรียนรูรวมกัน

เปนทีมเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันใหเทาทันตอสถานการณความเปลี่ยนแปลง สอดคลอง

กับงานวิจัย เรียมใจ คูณสมบัติ (2554) พบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารกับวัฒนธรรมองคการที่ พึงประสงคของสถานศึกษาในภาพรวมและรายดานมี

ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารที่สงผลตอวัฒนธรรมองคการที่พึงประสงคของสถานศึกษา อําเภอคลองหลวง สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ไดแก ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานสรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุนการใช

ปญญา โดยสามารถทํานายการเปนวัฒนธรรมองคการที่พึงประสงคของสถานศึกษาไดรอยละ 

79.00 

 5. แนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอการพัฒนาทองถ่ิน  

  สภาพวัฒนธรรมองคกรของปกครองสวนทองถ่ินในปจจุบันยังเปนระบบอุปถัมภ 

เน่ืองวัฒนธรรมแบไทยๆ แทที่สอนใหรักพี่นองและพวกพองสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานที่คนใน

องคกรยึดวัฒนธรรมความคุนเคยมากกวาหลักการ ในการสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการ

พัฒนาทองถ่ิน ควรสรางวัฒนธรรมที่ทําใหเกิดจิตสํานึกรวมกัน สรางเปาหมายในการทํางานรวมกัน 

สรางวัฒนธรรมการรักความถูกตองโดยการยึดระเบียบ ความถูกตอง ดีงามในการปฏิบัติงานเพื่อการ

นําไปสูเปาหมายขององคการเปนหลัก มีการทํางานเปนทีม สรางความรักใหเกิดข้ึนในองคกร และ

ความสามัคคีในหมูคณะ ดังน้ันแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองคที่มีผลตอการพัฒนาพัฒนาทองถ่ิน 

ดวยการเพิ่มคุณคามากข้ึน ควรใชการบริหารแบบลีน (LEAN Management) (Womack & 

Jones, 2003) ซึ่งประกอบดวย 

  1) การระบุคุณคา(Specify Value) ของสินคาหรือบริการ จากมุมมองของ

ผูรับบริการ 

  2) การสรางกระแสแหงคุณคา (Identify the Value Stream) ซึ่งเปนกิจกรรมที่

ตองการจัดใหบริการ 
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  3) ระบุข้ันตอนของมูลคาเพิ่มและทําการไหล (Flow) โดยทําใหกิจกรรมตางๆ ที่มี

คุณคา ดําเนินตอไปไดอยางตอเน่ือง เปนการลดความผิดพลาด 

  4) มีระบบนําสูปฏิบัติซึ่งการผลิต/ บริการจะถูกดึง ( Pull) โดยผูรับบริการเปนผูดึง

คุณคาจากกระบวนการ 

  5) ความสมบูรณแบบ (Perfection) เปนการสรางคุณคาและกําจัดความสูญเปลา 

 

10. เอกสารอางอิง (References) 

 

กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน.  (2559).  กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถ่ินจังหวัด : มาตรฐานการปฏิบัติราชการขององคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน. กรุงเทพมหานคร : กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน. 

โกวิทย กังสนันท. (2556). กระบวนการตัดสินใจในดานการบริหารและกรอบความคิดท่ัวไป. 

กรุงเทพมหานคร : บรรณสารการพัฒนา.  

จิราภรณ  พงษศรีทัศน. (2553). ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรและการจัดความรูท่ีมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล . ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย). กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

ทิพยวรรณ  หลอสุวรรณรัตน. (2547). ทฤษฎีองคการสมัยใหม (พิมพครั้งท่ี 4). กรุงเทพมหานคร 

: แซทโฟร พริ้นต้ิง. 

พิภพ  วชังเงิน. (2547). พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร : อักษรพิทยา. 

พร  ภิเศก. (2546). วัฒนธรรมองคการและปจจัยบางประการท่ีสงผลตอประสิทธิผลโรงเรียน

เหลาสายวิทยาการของกองทัพบก. ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (การบริหาร

การศึกษา).กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

เรียมใจ คูณสมบัติ. (2554). ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารท่ีสงผลตอวัฒนธรรม

องคการท่ีพึงประสงคของสถานศึกษา อําเภอคลองหลวง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา ปทุมธานี เขต 1. วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (เทคโนโลยีการ

บริหารการศึกษา). ปทุมธานี : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 



มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง

วารสารศร ีล ้านช ้างปร ิทรรศน ์ 67

วิทูลย  แกวสุวรรณ และคณะ. (2558). ยุทธศาสตรการพัฒนาชุมชนตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง. วารสารวิจัยและพัฒนา วไลยอลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ. 10(3) (กันยายน-

ธันวาคม), 287-294. 

สิทธิชัย  ตันศรีสกุล. (2553). ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาชุมชนยั่งยืน กรณีศึกษาองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดมหาสารคาม . วารสารชอพะยอม ปที่ 21 พุทธศักราช 

2553, 51-68. 

สุวิสา  พลายแกว. (2557). วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการที่สงผลตอประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในกองทัพอากาศ. วารสารการประชุมวิชาการระดับชาติ 

ประจําป 2557. 3 เมษายน 2557, 418-425. 

Cameron, K.S. (2008). A process for changing organization culture. In T.G. Cummings 

(Ed.), Handbook of organization development (pp. 429-445). Log Angeles 

: SAGE. 

Schein, E.H. (1992). Organizational culture and leadership. San Francisco : 

Jossey-Bass. 

Schermerhorn et al. (2005). Managing Organization Behavior (4th ed.). New York : 

John Wiley & Sons.  

Smart, Kuh & Tierney (1997). The Roles of institution cultures and decision 

approaches in promoting organization effectiveness in two-year colleges”. 

The Journal of Higher Education. 68(3) 256-282. 

Womack, J.P., & Jones, D.T. (2003). Lean Thinking. America : Simon & Schuster. 

 


