
บทความวจิยั 

ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ หลักธรรมาภิบาลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 
Leadership, Organizational Culture, and Good Governance Affecting 
Organizational Effectiveness of the Sub-district Administrative 
Organization in the Northeastern region of Thailand 

ทยิดา  ยันตะบุษย ์1  ดร.จินต์ วิภาตะกลัศ 2 และ ดร.กฤษณะ ดาราเรอืง 3 

บทคัดย่อ 
การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ ความสัมพันธ์ และปัจจัยด้านภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ 

หลักธรรมาภิบาล ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย
และเพื่อน า เสนอแนวทางที่มีประสิทธิผลในการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยข้อมูลที่น ามาศึกษาได้มาจากแบบสอบถามบุคคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยจ านวน 1,680 ชุด จาก 280 อบต. โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน
และวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณผลการวิจัย พบว่า1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรม
องค์การ ด้านหลักธรรมาภิบาล และประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของ
ประเทศไทย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านหลักธรรมาภิบาล และด้าน
ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่าง 0.449-0.960 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .053)ปัจจัยด้านหลักธรรมาภิบาลส่งผลต่อประสิทธิผลฯ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ในขณะที่ปัจจัยด้านภาวะผู้น าและปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย โดยตัวแปรทั้ง 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนหรือ
ท านายตัวแปรตาม คือ ประสิทธิขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ได้ร้อยละ 
74.20อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ4) มี 6 แนวทางที่เหมาะสมในการน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิผลในการ
บริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 
ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น า  วัฒนธรรมองค์การ หลักธรรมาภิบาล  ประสทิธิผลพระยา 

ABSTRACT 
The objectives of this study are :1) to study the level of leadership, organizational culture 

and good governance and organizational effectiveness of the subdistrict administration 
organization in the Northeastern region of Thailand(SAO in NT); 2) to study the relationship  
between and among leadership, organizational culture, good governance and organizational 
effectiveness of the SAO in NT; 3) to study the factors of leadership, organizational culture, and 
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good governance affecting to organizational effectiveness of the SAO in NT. and 4) to develop and 
to present appropriately effective approaches for government services at SAO in NT. Data used in the 
study were obtained from questionnaire, given by personnel of SAO in NT totaling 1,680 concerning 
people (86.42% from sample and multi-stage random sampling). These statistics were employed: 
frequency, percentage, means, standard deviation, and multiple regression. Research findings were as 
follows: 1) The aggregate level of leadership, organizational culture, and good governance and 
organizational effectiveness of the SAO in NT have been at a high level.; 2) The relationship among 
leadership, organizational culture, and good governance and organizational effectiveness of the SAO 
in NT have been statistically positive significant; 3) The factors of good governance have affected 
organizational effectiveness of the SAO in NT with statistical significance. Leadership, 
organizational culture, and good governance can predict organizational effectiveness of the SAO 
in NT at 74.20%; and 4) Six appropriate approaches were created for developing the effectiveness on 
government services of SAO in NT 
Keywords: Leadership, Organizational Culture, Good Governance, Organizational Effectiveness 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ซึ่งเป็นกฎหมายในการปกครองประเทศ ได้บัญญัติ
เกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่นและการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นว่ารัฐต้องกระจายอ านาจให้ท้องถิ่นพึ่งตนเองและตดัสินใจใน
กิจการได้เอง พัฒนาเศรษฐกิจท้องถิ่นและระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ตลอดทั้งโครงสร้างพื้นฐานสารสนเทศ
ในท้องถิ่นให้ทั่วถึงและ เท่าเทียมกันทั่วประเทศ รวมทั้งพัฒนาจังหวัดที่มีความพร้อมให้เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ขนาดใหญ่ โดยค านึงเจตนารมณ์ของประชาชนในจังหวัดนั้น ต่อมากฎหมายรัฐธรรมนูญ พ.ศ . 2550 เพิ่มบทบาทของ
องค์กรส่วนท้องถิ่นและประชาชนมากขึ้นท าให้การกระจายอ านาจไปสู่ท้องถิ่นมีจุดมุ่งหมายที่สมบูรณ์ตามเจตนารมณ์ทั้ง
ในด้านการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมให้เกิดการพัฒนาอย่างสมดุลยั่งยืน การปรับปรุงโครงสร้างทางการเมืองการ
ปกครองให้ฝั่งรากลึกลงไปในระดับพื้นฐานของการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยและการระดมทรัพยากร ความรู้
ความสามารถจากประชาชนทุกภาคส่วนให้เข้ามามีส่วนร่วมพัฒนาประเทศและร่วมพัฒนาท้องถิ่นของตนเองได้บัญญัติให้
รัฐจะต้องให้ความเป็นอิสระแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามหลักแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของ
ประชาชนในท้องถิ่น และส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยงานหลักในการจัดท าบริการสาธารณะและมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจตรวจสอบการท างานเพื่อแก้ไขปัญหาในพ้ืนท่ี 
 องค์การบริหารส่วนต าบล มีช่ือย่อเป็นทางการว่า อบต. มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็น ราชการบริหารส่วน
ท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และที่แก้ไข
เพิ่มเติมจนถึงฉบับท่ี 6 พ.ศ. 2552 โดยยกฐานะจากสภาต าบลที่มีรายได้โดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมา
ติดต่อกันสามปีเฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละหนึ่งแสนห้าหมื่นบาทปัจจุบัน ณ วันที่ 9 มีนาคม พ.ศ.2558 มีองค์การบริหารส่วน
ต าบลทั้งสิ้น 5,335 แห่ง อบต. มีสภาองค์การบริหารส่วนต าบล คอยตรวจสอบการท างานของนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล ซึ่งเป็นผู้ใช้อ านาจบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล และ มีพนักงานประจ าที่เป็นข้าราชการส่วนท้องถิ่นเป็นผู้
ท างานประจ าวันโดยมีปลัดและรองปลัด อบต. เป็นหัวหน้างานบริหาร ภายในองค์กรมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่างๆ 
ได้เท่าที่จ าเป็นตามภาระหน้าที่ของ อบต.แต่ละแห่งเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบอยู่
ข้าราชการพนักงานและลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญและเป็นกลไกหลักของประเทศใน
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การให้บริการสาธารณะเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นทั้งยังมีหน้าที่และความรับผิดชอบส าคัญใน
อันที่จะบ าบัดทุกข์บ ารุงสุขและสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่ประชาชนในท้องถิ่นโดยให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล
และท้องถิ่น ดังนั้น การที่ประชาชนในแต่ละท้องถิ่นจะมีความเป็นอยู่ที่ดีมีความสุขหรือไม่จึงขึ้นอยู่กับการประพฤติปฏิบัติ
ของข้าราชการพนักงานและลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกคนหากข้าราชการพนักงานและลูกจ้างขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้มีคุณธรรมปฏิบัติตนอยู่ในกรอบจริยธรรมเป็นผู้มีจิตส านึกที่จะตอบสนองคุณแผ่นดินด้วยการ
กระท าทุกสิ่งเพื่อคุณประโยชน์ของประชาชนและประเทศชาติเพื่อให้เกิดผลดีอย่างเต็มก าลังความสามารถแล้วย่อมส่งผล
ดีสู่ประชาชนโดยตรง 

ในขณะที่จากรายงานผลการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยสถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยรามค าแหง พบว่า ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่อยู่ในระดับต่ าถึงปานกลางโดยสภาพปัญหาที่จะต้องท าการแก้ไขโดยด่วน ได้แก่ปัญหา
การมีส่วนร่วมของประชาชน ปัญหาการคอร์รัปช่ัน ปัญหาผู้บริหาร ปัญหาการบริหารงบประมาณ/รายได้ ปัญหาการ
ประกาศนโยบายของคณะผู้บริหารให้สภา บุคลากร และประชาชนทราบ ปัญหาอัตราก าลังมากเกินโครงสร้าง ปัญหาระบบ
ข้อมูลเพื่อการพัฒนาปัญหาระบบการพัฒนาบุคลากรปัญหาการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล ตลอดจนวัฒนธรรม
องค์การของระบบราชการอย่างไรก็ตามความพยายามในการแก้ปัญหาของรัฐบาลไทย โดยมีส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เป็นองค์การหลักในการขับเคลื่อนนโยบาย เพื่อน าไปสู่การพัฒนาระบบราชการ โดยได้น า
แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ โดยน ามาเป็นหลักคิดผสมผสานกับหลักการของแนวคิดตามระบอบ
ประชาธิปไตยยุคใหม่ที่เน้นการสร้างระบบราชการที่มีคุณลักษณะเชิงประสิทธิภาพประสิทธิผลโดยการพัฒนาผู้บริหารซึ่ง
ถือเป็นผู้ที่มีความส าคัญในการพัฒนาท้องถิ่นและตอบสนองความต้องการของประชาชน การน าหลักธรรมาภิบาลเพื่อ
น าไปสู่การหล่อหลอมเป็นวัฒนธรรมองค์การ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) 

จากความส าคัญของปัญหาข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาวิจัยปัจจัยที่เกี่ยวข้องและมีความส าคัญต่อ
ประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้น า หลักธรรมาภิบาล และวัฒนธรรม
องค์การ เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาไปจัดท าข้อเสนอแนะและแนวทางส าหรับการพัฒนาการบริหารจัดการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอันจะก่อเกิดประโยชน์โดยตรงต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและประโยชน์ต่อประชาชนในท้องถิ่น
ต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ หลักธรรมาภิบาลและประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 
2.เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การด้านหลักธรรมาภิบาล และประสิทธิผล

องค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 
3. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การ และด้านหลักธรรมาภิบาลที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

องค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 
4. เพื่อน าเสนอแนวทางที่มีประสิทธิผลในการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 
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แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อก าหนดตัวแปรและกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ดังนี้  
  ตัวแปรด้านภาวะผู้น า ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าของ Bass and Avalio (1995)และBrown, Treviño and 
Harrison (2005) ประกอบด้วย 1) ด้านอิทธิพลเชิงอุดมคติหรือด้านบารมีเชิงคุณลักษณะ 2) ด้านอิทธิพลเชิงพฤติกรรม
หรือด้านบารมีเชิงพฤติกรรม 3) ด้านการจูงใจเพื่อสร้างแรงดลใจ 4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 5) ด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคลและ 6) ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
  ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์การผู้วิจัยใช้ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990)ประกอบด้วย1)วัฒนธรรม
ส่วนร่วม2)วัฒนธรรมเอกภาพ3)วัฒนธรรมการปรับตัว และ4)วัฒนธรรมพันธกิจ 
  ตัวแปรด้านหลักธรรมาภิบาลผู้วิจัยใช้แนวคิดตามแนวทางของสถาบันพระปกเกล้า ประกอบด้วย 1) หลักนิติธรรม
2) หลักคุณธรรม3) หลักการความโปร่งใส4) หลักการมีส่วนร่วม5) หลักความรับผิดชอบและ 6) หลักความคุ้มค่า 
 ตั วแปรด้ านประสิทธิ ผลองค์ การ  ผู้ วิ จั ย ใช้แนวคิดการประ เมินประสิทธิ ผลองค์ การของ Quinn 
&Rohrbaugh(1983)และตัวแบบหน้าที่ตามกฎหมาย ตามอ านาจหน้าที่ตาม พรบ.สภาต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ.2537ประกอบด้วย 1)ตัวแบบกระบวนการภายใน2)ตัวแบบระบบเปิด3)ตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์            4)ตัว
แบบเป้าหมายเชิงเหตุผล และ 5)ตัวแบบหน้าท่ีตามกฎหมาย 

กรอบแนวคิดของการวิจัย  
 
                       ตัวแปรอิสระ                                                                   ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

1.หลักนิติธรรม 
2.หลักคุณธรรม 
3.หลักการความโปร่งใส 
4.หลักการมีส่วนร่วม 
5.หลักความพร้อมรับผิด 
6.หลักความคุ้มค่า 

1. ด้านบารมีเชิงคุณลักษณะ 

2. ด้านบารมีเชิงพฤติกรรม 

3. ด้านการจูงใจเพื่อสร้างแรงดลใจ 
4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
5. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
6. ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

ภาวะผู้น า 
เชิงจริยธรรม

1. ตัวแบบกระบวนการภายใน 

2. ตัวแบบระบบเปิด 

3. ตัวแบบมนุษย์สัมพันธ ์
4. ตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล 
5. ตัวแบบหน้าที่ตามกฎหมาย 

ประสิทธิผลองค์การ 

1. วัฒนธรรมส่วนร่วม 

2. วัฒนธรรมเอกภาพ 

3. วัฒนธรรมการปรับตวั 
4. วัฒนธรรมพันธกิจ 
 

วัฒนธรรมองค์การ  

 

หลักธรรมาภิบาล 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านหลักธรรมาภิบาล และประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยอยู่ในระดับสูงเมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 

2. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านหลักธรรมาภิบาล และประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

3. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การ และด้านหลักธรรมาภิบาลเป็นปัจจัยส าคัญที่ ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 

ขอบเขตของการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของ
ประเทศไทยประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
หัวหน้าส่วน/หัวหน้ากอง พนังงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง จ านวน 1,944 คน จาก 324 แห่ง โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ
เครจซี่ และมอร์แกน (Krejice & Morgan ,1970: 607-610 อ้างถึงใน สุทธนู ศรีไสย์, 2551: 132-133) ที่ระดับความเช่ือมั่น
ร้อยละ 95 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ และการวิจัยเชิงพรรณนา (Survey and Descriptive Research)เก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมา มีการตรวจสอบความตรง (Validity) จากผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน มีค่า
สัมประสิทธิ์ความสอดคล้อง (Item Objective Congruence: IOC) ระหว่าง 0.60-1.00 และ มีค่าสัมประสิทธิ์ความ
เที่ยงแบบอัลฟ่า (Alpha-reliability Coefficient)ทั้งฉบับระหว่าง0.816-0.986 ข้อมูลที่ได้รับกลับคืนจ านวน 1,680ชุด
ถูกน าไปวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมการค านวณชุดค่าสถิติส าเร็จรูปด้วยคอมพิวเตอร์ สถิติที่ใช้ได้แก่ จ านวน ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์
ถดถอยพหุคูณโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

ผลการวิจัย 

1. ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 1 “ศึกษาระดับภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ หลักธรร
มาภิบาลและประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ” พบว่า 
ภาพรวมระดับภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ หลักธรรมาภิบาล และประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นตามสมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้และเมื่อพิจารณาใน
รายละเอียดของภาพรวมในแต่ละด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับสูงคือ หลักธรรมาภิบาล รองลงมาคือ ด้านวัฒนธรรม
องค์การด้านภาวะผู้น าและด้านประสิทธิผลองค์การ ตามล าดับ โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 4.67, 4.51, 4.47 และ 4.43 
ตามล าดับ 

2. ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 2“ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้าน
วัฒนธรรมองค์การ ด้านหลักธรรมาภิบาล และประสิทธิผลองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ของประเทศไทย” พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านหลักธรร
มาภิบาลและด้านประสิทธิผลองค์การ มีความสัมพันธ์กันทุกตัวแปรโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง 0.449-0.960 
โดยมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 ซึ่งเป็นตามสมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ 
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3. ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 3“ศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การและ
ด้านหลักธรรมาภิบาล ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศ
ไทย”พบว่าปัจจัยด้านธรรมาภิบาล ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ของประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยด้านภาวะผู้น าและปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ไม่
ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ โดยตัวแปรทั้ง 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนหรือท านายตัวแปรตาม คือ ประสิทธิ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ได้ร้อยละ 74.20อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 

4. ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 4 “น าเสนอแนวทางที่มีประสิทธิผลในการบริหารจัดการ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย” ผู้วิจัยได้ด าเนินงานตามขั้นตอน ดังนี้ 

4.1 น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 4 โดยพิจารณาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ที่มี
นัยส าคัญทางสถิติ คือ ปัจจัยด้านหลักธรรมาภิบาล ซึ่งในรายละเอียด พบว่า มีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1) หลักนิติธรรม 
2) หลักคุณธรรม 3) หลักความโปร่งใส และ 4) หลักความรับผิดชอบ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงน าองค์ประกอบทั้ง 4 มาวิเคราะห์
ประเด็นส าคัญเพื่อสกัดตัวแปรในการน าไปสู่การน าเสนอแนวทางที่มีประสิทธิผลในการบริหารจัดการขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยพบว่า มีตัวแปรส าคัญ 18  ตัวแปรจากทั้งหมด 27 ตัวแปร 

4.2 สร้างและพัฒนาแนวทางที่มีประสิทธิผลในการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย โดยน าผลจากการสกัดตัวแปรส าคัญที่ปรากฏจ านวน 31 ประเด็นส าคัญ มาจัด
กลุ่มตาม แนวคิด Balanced Scorecard ใน 4 มุมมอง ซึ่งประกอบด้วย 1) มุมมองด้านการเงิน (Finance 
Perspective) 2) มุมมองด้านบุคลากร (Officers & Customers Perspective) 3) มุมมองกระบวนการ (Process 
Perspective) และ4) มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning & Growth Perspective)ผลปรากฏ ดังนี้ 

4.3 น าร่างแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลฯ ดังกล่าวไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 6คน อภิปรายและ
วิพากษ์ โดยการจัดสนทนากลุ่มและพบว่า มี 6 แนวทางส าคัญในการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารจัดการขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย คือ 

       4.3.1 การส่งเสริมและรณรงค์การป้องกันการทุจริตแก่บุคลากรทุกระดับ และการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน(ใช้สัญลักษณ์ Anti-Corruption) คือ การให้ส าคัญในการส่งเสริมความรู้และสร้างความตระหนักในการป้องกัน
การทุจริตคอรัปช่ันแก่บุคลากรทุกภาคส่วน การจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการติดตามตรวจสอบ
จากภาคประชาชนอย่างเป็นรูปธรรม การให้ความส าคัญกับระบบการตรวจสอบภายใน การมีแผนการป้องกันการทุจริตที่
ชัดเจน การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ตลอดจนการสร้างเครือข่ายภาคีในการส่งเสริมการป้องกันการ
ทุจริต เช่น ปปช. ผู้ตรวจการแผ่นดิน สภาพัฒนาการเมือง ศูนย์ด ารงธรรม เป็นต้น 
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ตารางที่  1แสดงแนวทางที่มีประสิทธิผลในการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยตามแนวคิด Balanced Scorecard 

 

 
มุมมองด้านการเงิน 

 (Finance Perspective) 

 
 

 
 
 
 

มุมมองด้านบุคลากร 

(Officers & Customers 

Perspective) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

มุมมองกระบวนการ 

(Process Perspective) 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
มุมมองด้านการเรียนรู ้

และการพัฒนา  

(Learning & Growth 

Perspective) 

 

 
  

4.3.2 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร (ใช้สัญลักษณ์ Development Competency)คือ การส่งเสริม
จากฝ่ายบริหารโดยก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน มีแผนงาน โครงการ/กิจกรรม 

การป้องกันการทุจริต 

 อบต.ของท่านมีแผนป้องกันการทุจรติ 

 อบต.ของท่านมีการใช้ระบบการตรวจสอบภายใน 

 อบต.ของท่านมีกระบวนการสรรหาผู้ท าหน้าที่เปน็คณะกรรมการพิจารณา 

  

ขวัญก าลังใจ 

 อบต.ของท่านมีการยกย่องเชิดชู/ให้รางวัลพนักงานฯทีม่ีความซื่อสัตยส์ุจรติ 

 อบต.ของท่านมีการยกย่องเชิดชู/ให้รางวัล พนักงานฯ ทีม่ีความอดทน ขยันหมั่นเพียร 

 

สมรรถนะบุคลากร 

 อบต.ของท่านพนกังานมีความกระตอืรือร้นในการให้บรกิารแก่ผู้มารับบรกิาร เพื่ออ านวย

ความสะดวกต่างๆ 

 อบต.ของท่านใหค้วามเป็นอสิระกับผู้ท าหน้าที่พิจารณาเรื่องต่างๆ ตามทีก่ฎหมายก าหนด 

 อบต.ของท่าน พนกังานมีความตั้งใจปฏิบัติภารกิจตามหน้าทีข่องตนเอง  

 พนักงานอบต.ของท่านมีการยินยอมพรอ้มใจและถือปฏิบัตกิฎ ระเบียบ   ข้อบังคบั รว่มกัน 

มุ่งเน้นผู้รับบริการ 

 อบต.ของท่านจัดให้มีชอ่งทางการร้องเรียนส าหรับผู้รับบรกิารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 อบต.ของท่านพนกังานพรอ้มที่จะปรับปรุงแก้ไขต่อความบกพร่องในหน้าที่การงานที่ผู้อื่น

รับผดิชอบอยู่ในทันที 

ระเบียบขอ้บังคับ 

 อบต.ของท่านมีความเสมอภาคในการบังคับใช้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ อ านาจ ดุลพินิจในการ

ปฏิบัติหน้าที่ให้กับพนักงานฯ 

 อบต.ของท่านมีการปฏิบัตติาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบตัิงาน 

 อบต.ของท่านมีคณะกรรมการรับผดิชอบเรื่องการจัดท า ระเบียบ ข้อบงัคบัภายใน 

 อบต.ของท่านมีการด าเนินการทางวนิัยอย่างโปร่งใสโดยมีหลักฐานซึง่สามารถตรวจสอบได้ 

 อบต.ของท่านมีการด าเนินการทางวนิัยโดยใชม้าตรฐานเดียวกันโดยไม่มีการกลั่นแกลง้ 

พยาบาท อคติ หรือโดยโทสจรติจากผู้บังคับบญัชา 

 

พัฒนาบุคลากร 

 อบต.ของท่านพนกังานมีความสนใจที่จะค้นหาสาเหตขุองความบกพร่องในหน้าที่การงานที่

ตนรับผิดชอบอยู่ 

 อบต. ของท่านมีการฝึกอบรมสรา้งวนิัยให้แก่พนักงานฯ 
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ตลอดจนการประเมินผลเพื่อสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาขีดความสามารถ ความรู้ ทักษะและทัศนคติ ที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน มีแผนการด าเนินงานที่ชัดเจนตลอดจนการกับกับติดตามและประเมินสมรรถนะเป็น
รายบุคคล 

4.3.3 การสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรผู้ที่มีผลการปฏิบัติงาน และมีความประพฤติที่เป็นแบบอย่าง
(ใช้สัญลักษณ์ Build Employee Morale)คือ การเสริมสร้างจริยธรรมของผู้บริหารเพื่อการเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากร 
การมีคณะกรรมการก ากับวินัย การก าหนดเกณฑ์ และระบบการประเมินบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น และ
เป็นตัวอย่างในด้านคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนการเชิดชูเกียรติเพื่อเป็นแบบอย่างแก่บุคลกรอื่น มีฐานข้อมูลในการ
บริหารบุคลากร 

4.3.4 การบังคับใช้กฎระเบียบที่เหมาะสมและเป็นธรรม(ใช้สัญลักษณ์ Enforcement-Rules)คือ การ
ส่งเสริมและให้ความส าคัญกับการด าเนินงานภายใต้ข้อบังคับ กฎ ระเบียบราชการ ด้วยความเสมอภาค ตลอดจนให้
ความส าคัญกับการด าเนินงานในรูปของคณะกรรมการด าเนินการทางวินัย 

4.3.5 การพัฒนาระบบการให้บริการโดยให้ความส าคัญในการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ(ใช้
สัญลักษณ์ Development Service System)คือการพัฒนากระบวนการให้บริการแก่ผู้รับบริการ โดยให้ความส าคัญการ
น าผลการประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการไปใช้ในการวิเคราะห์กระบวนการให้บริการและน าผลไปสู่แนวทางในการ
พัฒนาอย่างเป็นรูปธรรมมีช่องทางในการร้องเรียนส าหรับผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การให้บริการที่เสมอภาค ไม่
เลือกปฏิบัติ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 1 Effective Management of Subdistrict Administrative Organization Model (EF-SAO Model) 
  

4.3.6 พัฒนาการเรียนรู้แก่บุคลากรจากข้อผิดพลาดที่เกิดจากการด าเนินงานและน าไปสู่การพัฒนางาน
อย่างต่อเนื่อง (ใช้สัญลักษณ์ Learning and Development)คือการจัดโครงการ/กิจกรรม เพื่อส่งเสริมและการพัฒนา
ความรู้ในการวิเคราะห์ข้อผิดพลาดที่เกิดจากกระบวนการปฏิบัติงาน การส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แนวทางการ
ปฏิบัติงานท่ีประสบความส าเร็จ โดยใช้กระบวนการของการจัดการความรู้ (Knowledge Management: KM) การถอด
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บทเรียนจากการด าเนินงาน การส่งเสริมการเรียนรู้จากแนวปฏิบัติที่ดีจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 2 การสนทนากลุ่มเพื่อวิพากษ์แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาประสิทธิผลการบรหิารจดัการขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนือของประเทศไทยโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาระดับภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ หลักธรรมาภิบาล และประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากเมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ซึ่ง
เป็นไปตามสมติฐานของการวิจัย ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของณัฐวุฒิ แก้วบางพูด (2554: 85) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับวัฒนธรรมองค์การ ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงนายกเทศมนตรีนครภูเก็ต โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 2) วัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรค์
เทศบาลนครภูเก็ต โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงและ 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนายกเทศมนตรีนครภูเก็ตกับ
วัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรค์เทศบาลนครภูเก็ต มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05และสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985) ที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงให้เห็นว่า
เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่าความสนใจ
ในตนเองหรือเห็นแก่ตัวไปสู่องค์การและสู่สังคมผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์การ
บรรลุสัจการแห่งตน ความเจริญรุ่งเรืองของสังคมองค์การและผู้อื่นนอกจากนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วย
กระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผูต้ามให้สงูขึ้น อาจจะช้ีน าหรือเข้าไปมสี่วนร่วมในการพัฒนาความตอ้งการทางศีลธรรมให้
สูงขึ้นด้วยซึ่งระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตาม โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
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วิสัยทัศน์ของกลุ่มจูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ในส่วน
ของวัฒนธรรมองค์การผลของการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Schein (1992:15-20) ที่ได้อธิบายถึงระดับของ
วัฒนธรรมองค์การว่าวัฒนธรรมเป็นตัวก าหนดแนวทางร่วมกันในองค์การ เพื่อให้พนักงานมีแนวทางส าหรับปฏิบัติงาน ให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันคือ 1) วัฒนธรรมทางกายภาพ สามารถรับรู้จับต้องได้ จากการ
มองเห็น ได้ฟัง และจากความรู้สึกของพนักงาน ได้แก่ ลักษณะทางกายภาพหรือทางวัตถุขององค์การ เช่น ภาษา 
เทคโนโลยี สถาปัตยกรรมและพิธีการที่สังเกตได้ วัฒนธรรมองค์การประเภทนี้แสดงออกมาได้ง่ายแต่เข้าใจยาก พนักงาน
อาจมีความคลุมเครือ ไม่ชัดเจน ในความหมายของวัฒนธรรมเหล่านี้ 2) วัฒนธรรมที่เป็นค่านิยมหรือสิ่งที่องค์การก าหนด
แล้วสื่อสารให้พนักงานน าไปปฏิบัติ พนักงานเช่ือว่าเป็นสิ่งที่ควรกระท า และรู้ถึงวิธีการด าเนินกิจกรรม วัฒนธรรม
องค์การประเภทนี้น าไปสู่พฤติกรรมและการท างานของพนักงาน ได้แก่ กลยุทธ์ เป้าหมาย ปรัชญาขององค์การ เป็นต้น และ 
3) วัฒนธรรมที่เป็นฐานคติปรากฏให้เห็นจากพฤติกรรมและการกระท าที่พนักงานใช้ตอบสนองต่อสถานการณ์และปัญหา
ต่างๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งพนักงานแสดงออกโดยไม่รู้สึกตัวสะท้อนถึงความเช่ือ ความคิดและความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อสิ่ง
ต่างๆวัฒนธรรมองค์การมีทั้งเชิงลึกเชิงกว้างและมีความมั่นคงอีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  เบญจวรรณ วันดีศรี(2546) 
ที่ได้ศึกษาวิจัย การศึกษาความเป็นธรรมาภิบาลของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดร้อยเอ็ด ผลวิจัย พบว่า 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดร้อยเอ็ดมีธรรมาภิบาลในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านความมีประสิทธิภาพ ด้านความรับผิดชอบ ด้านคุณธรรม ด้านนิติธรรม มีธรรมาภิบาลระดับสูงส่วนด้านความ
โปร่งใส ด้านการส่วนร่วม มีธรรมาภิบาลต่ า ส าหรับปัจจัยต่างๆ ซึ่งได้แก่ความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ และความรู้
ความเข้าใจในการปกครองด้วยหลักธรรมาภิบาล 

2. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านหลักธรรมาภิบาล และ
ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านภาวะผู้น า ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์การ ตัวแปรด้านหลักธรรมาภิบาลและตัวแปรด้าน
ประสิทธิผลองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง 0.449-0.960 โดยมีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 ทุกตัวแปรสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฮาเรส หนูวงศ์ (2550) ได้วิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จของการน าหลักธรรมาภิบาลไปปฏิบัติของเทศบาลต าบลก าแพง อ าเภอละงู จังหวัดสตูล โดยศึกษาจากผู้บริหาร
เทศบาลพนักงาน และ พนักงานจ้างในปี พ.ศ. 2549 จ านวน 90  คน ผลการวิจัย พบว่า1) ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการ
น านโยบายหลักธรรมาภิบาลไปปฏิบัติ พบว่า ปัจจัยที่มีความส าคัญ มากที่สุด คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร รองลงมา
คือด้านการยอมรับของผู้ปฎิบัติ ด้านบุคลากร ด้านวัสดุอุปกรณ์ และปัจจัยด้านงบประมาณ มีผลต่อความส าเร็จน้อยที่สุดและ
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พระไพฑูรย์ รตนิโก (ศรีวิชา) (2556) ได้ศึกษาวิจัยการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านแดงอ าเภอพิบูลย์รักษ์ จังหวัดอุดรธานีพบว่า การน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้เพื่อเพิ่มมิ 
ประสิทธิภาพในการการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้ ดังนี้คือ ให้ผู้บริหารและบุคลากรขององค์ การ
บริหารส่วนต าบลใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานภายในองค์กรอย่างจริงจัง สร้างจิตส านึกให้บุคลากรทุกคนมีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ตนได้รับมอบหมาย.ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายมีแผนแม่บทอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 
และสามารถน านโยบายไปปฏิบัติเป็นรูปธรรมได้ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลได้มีส่วนร่วมใน
การท างานร่วมกัน การด าเนินงานต่างๆ มีความโปร่งใสตรวจสอบได้ พัฒนาบุคลากรให้สามารถใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า
และมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป 

3. ผลการศึกษา ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การและด้านธรรมาภิบาล ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยพบว่า ปัจจัยด้าน            ธรรมาภิบาล ส่งผล
ต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ในขณะที่ปัจจัยด้านภาวะ
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ผู้น าและปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ของประเทศไทย อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณมาตรฐานเท่ากับ .088 และ 
-.036 โดยทั้ง 3 ตัวแปรนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนหรือท านายตัวแปรตาม คือ ประสิทธิขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ได้ร้อยละ 74.20อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kotter and Heskett(1992) พบว่า รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การบางอย่างสามารถ
ส่งผลทั้งทางบวกและทางลบต่อประสิทธิผลองค์การได้ กล่าวคือความเข้มแข็งของวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งแต่เดิมมีความ
เช่ือว่าวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งนั้นจะส่งผลทางบวกกับประสิทธิผลองค์การแต่กลับค้นพบว่าไม่จ าเป็นเสมอไป 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าองค์การมีความเข้มแข็งของวัฒนธรรมองค์การในรูปแบบที่หยิ่งผยองในตนเอง อันเนื่องมาจาก
ผลส าเร็จในอดีตชอบมุ่งเน้นภายใน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลกัดเซาะความสามารถในการปรับตัวขององค์การให้เหมาะสมต่อ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกอีกทั้งผลการวิจัยของ Denison (1990) ได้ท าการศึกษา “วัฒนธรรมและ
ประสิทธิภาพองค์การ กรณีศึกษาบริษัทต่างชาติในรัสเซีย” ผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การการ
บริหารผลงานองค์การและประสทิธิผลไดค้้นพบว่าวัฒนธรรมองค์การนั้นส่งผลตอ่ประสิทธิผลขององค์กรเป็นอย่างมาก ซึ่ง
ท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงานการให้บริการประชาชนได้ องค์การที่มีประสิทธิภาพสูงคือองค์การที่สามารถแก้ปัญหา
ความขัดแย้งกันได้ทั้งภายในและภายนอกองค์การได้อย่างลงตัวสอดรับกับสภาพแวดล้อมและผลการศึกษาวิจัยของ สม
จินตนา คุ้มภัย (2553) ที่ได้ศึกษาเรื่องการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ: กรณีศึกษา
รัฐวสิาหกิจในประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลมากกว่า
รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลางบางวัฒนธรรม ได้แก่ 1) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 2) จัดองค์การสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม และ 3) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงและปาน
กลาง มีวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลักษณะมากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลต่ าประกอบด้วย  1) มุ่งผลส าเร็จ 2) 
มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้างนวัตกรรม 4) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 5) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6) ท างาน
เป็นทีม 7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อ
สังคม และ 10) มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นควรส่งเสริมนโยบายที่กระตุ้นให้ อบต.ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การ
ว่าสามารถท าให้องค์การมีประสิทธิผลโดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมส่วนร่วมและวัฒนธรรมอื่นๆ ที่สนับสนุน สอดคล้อง
กับวัฒนธรรมส่วนร่วมซึ่งเป็นวัฒนธรรมที่แสดงให้เห็นความส าคัญการผูกพันการมีส่วนร่วมและการผนึกก าลังหรือการบูร
ณาการของ อบต. 

2. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นควรส่งเสริมนโยบายสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การโดยก าหนดไว้ในกล
ยุทธ์ขององค์การ สื่อสารอย่างทั่วถึง แสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่าง (Role Model) แก่พนักงานฯ เปิดโอกาสให้พนักงาน
ฯมีส่วนร่วมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ และน าวัฒนธรรมองค์การไปปฏิบัติในงานประจ าวันรวมทั้งใช้
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์สร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงานฯมีค่านิยมและ
พฤติกรรมสอดคล้องกับวัฒนธรรมส่วนร่วมให้เกิดขึ้นภายในอบต.  

3. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นควร.ส่งเสริมนโยบายให้ อบต.มีลักษณะที่เป็นองค์การมุ่งเสริมสร้างพลัง
อ านาจในการบริหารให้แก่พนักงานฯในทุกระดับ พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่าง
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กว้างขวาง มีการใช้โครงสร้างไม่เป็นทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกว่าใช้โครงสร้างที่เป็นทางการ การท างานเป็นทีม 
ซึ่งเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงานฯเป็นแบบแผนหลัก 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ
 1. สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นควรเพิ่มหลักสูตรด้านพัฒนาบุคลิกภาพในการ แสดงออกหรือกระท าของ
ผู้บริหารเพื่อให้ พนักงานฯ รู้สึกเคารพและเกรงใจ เพื่อ ให้พนักงานฯยอมรับความสามารถในการน าของผู้บริหาร 
 2. ผู้บริหารควรแสดงพฤติกรรมให้เป็นแบบอย่างให้เป็นที่ยอมรับแก่พนักงานฯหรือลูกน้องไม่ว่าจะเป็น ความ
ซื่อสัตย์สุจริตความน่าไว้วางใจ ความยุติธรรมและการเอาใจใส่ดูแลผู้ตามอย่างทั่วถึง สิ่งทั้งหมดดังที่กล่าวมานี้ท าให้
ผู้บริหารได้รับการยอมรับและเชื่อถือได้ ตามต าแหน่ง หรืออ านาจหน้าที่จากพนักงานฯอย่างเต็มความภาคภูมิ 
 3. วัฒนธรรมองค์การของ อบต. ควรเป็นวัฒนธรรมที่เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล วัฒนธรรมองค์การแบบนี้
ได้แก่ องค์การที่ให้ความส าคัญกับพนักงานฯ ในองค์การเปรียบเสมือนเครือญาติ เน้นความสามัคคี เป็นพี่น้อง สร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ผู้บริหารเปรียบเสมือนพ่อแม่และพี่ที่ต้องสอนงาน แนะน าน้องหรือผู้ที่มาใหม่ และคอยดูแล
ช่วยเหลือน้องๆ ผู้ที่อ่อนอาวุโสกว่าก็จะให้ความเคารพนับถือและเกรงใจผู้ใหญ่ วัฒนธรรมแบบนี้ยอมรับการมีส่วนร่วม
ของพนักงานฯในองค์การ และมุ่งสร้างความรู้สึกดีๆ ให้ทุกคนภูมิใจใน อบต. มีประเพณี พิธีการประจ าปีตอกย้ าให้เห็น
คุณค่าของความเป็นสมาชิกในองค์การ 
 4. ควรให้ความส าคัญกับการให้พนักงานมีส่วนร่วมอย่างมากในการตัดสินใจเพื่อให้ทันกับสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงภายนอก ให้ความส าคัญกับพนักงานฯ เน้นความร่วมมือ การเอาใจใส่พนักงานและป ระชาชนเป็นหลัก 
พนักงานฯและผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีแบบผู้ร่วมงาน พนักงานฯจะมีความพึงพอใจมากกว่าแบบอ่ืน 

5. ควรสนับสนุนพนักงานฯมีการพัฒนาขั้นตอนในการท างานของอบต. มีลักษณะที่มีการปรับเปลี่ยนมากขึ้น
เสนอวิธีการท างานใหม่ๆเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนรวดเร็วทันต่อสถานการณ์ มีแนวทาง ในการแก้ไข
ปัญหาแบบใหม ่

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรน าตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ หรือตัวแปรอื่นไปใช้ในการศึกษาโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

(Factor analysis) ที่เหมาะสมในการพัฒนาประสิทธิผลองค์การของอบต. ในโอกาสต่อไป 
2. ควรมีการวิจัยเพื่อหาแนวทางให้การเพิ่มประสิทธิผลองค์การบริหารส่วนต าบลโดยใช้แนวคิดทฤษฎีอื่นๆ ที่

นอกเหนือจากแนวคิดที่ใช้ในงานวิจัยในครั้งนี้ เพื่อค้นหาองค์ความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนาและยกระดับประสิทธิผลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในโอกาสต่อไปได้ 
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