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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยเรื่องรูปแบบเชิงยืนยันของปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล

ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื มีวัตถปุระสงค์การวิจัยเพือ่ศึกษาระดบัประสทิธผิลการปฏบิตังิานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวนัออก

เฉียงเหนือ เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุทางวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวัน

ออกเฉียงเหนือ และเพื่อสรา้งรูปแบบเชิงยืนยันของปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาล

ต�ำบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ วิธีด�ำเนินการวิจัย ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Method Research) โดยน�ำวิธี

การวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์เพื่อให้การวิจัยด�ำเนินไปอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ

	 ผลการวิจัยพบว่า 1)ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยภาพรวมและ

รายด้านอยูใ่นระดบัมาก เรยีงล�ำดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ การให้บริการสาธารณะ การบริหารงานการเงนิ สมรรถนะความ

สามารถขององค์กร การบริหารจัดการขององค์กร และการบริหารงานบุคคล ตามล�ำดับ 2) ปัจจัยเชิงสาเหตุทางวัฒนธรรมองค์กร

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ การมีวินัย (0.581) การมีประชาธิปไตย

ในองค์กร (0.530) การสือ่สาร (0.512) การมส่ีวนร่วม (0.401) บรรทดัฐาน (0.339) ความเชือ่ (0.156) และค่านยิม (0.019) สามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลได้ร้อยละ 49.10 (R2 = 0.491) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งรูป

แบบความสมัพนัธ์ของปัจจยัเชงิสาเหตทุางวฒันธรรมองค์กรทีส่่งผลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของเทศบาลต�ำบลมคีวามสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2= 7.242, df = 5, χ2/df = 1.448 , p-value = 0.2032, CFI = 0.999, TLI = 0.993, RMSEA 

= 0.034, SRMR = 0.013) และ 3) รูปแบบเชิงยืนยันของปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

เทศบาลต�ำบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านผู้เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 

เทศบาลต�ำบล กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และหน่วยงานอื่น 2) องค์ประกอบด้านกระบวนการ ประกอบด้วย การพัฒนา

ตนเอง การปฏิบัติงาน และการบริหารจัดการ 3) องค์ประกอบด้านผลผลิต คือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล  

เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายของนโยบายระดับประเทศ

	 ค�ำส�ำคัญ : รูปแบบ, วัฒนธรรมองค์กร, ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

Abstract

	 This study aims to assess the effectiveness in working performance of Sub-district Municipalities in 

the Northeastern Port of Thailand, to analyze casual factors of organizational culture affecting the effectiveness 

and to design a model for confirmatory factor analysis of organizational culture affecting the effectiveness of 

Sub-district municipalities in the Northeastern Port of Thailand. As far as a research methodology is concerned, 
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the researcher utilized the mixed method, by which both quantitative and qualitative instruments were used, 

to collect the data as well as analyze them systematically and effectively.

	 It is found that 1) the overall effectiveness of work performance of Sub-district municipalities in the 

Northeastern Port of Thailand was at a high level. Five high rated items of the work performance were public 

services, financial administration, competencies of organization, management of organization respectively, and 

personnel management. 2) six key casual factors affected significantly. The effectiveness in work performance 

of Sub-District, disciplines (0.581), democratic (0.530), communication (0.512), participation (0.401), norm (0.339), 

belief (0.156) and value (0.019). The percentage of predictability for The effectiveness in work performance of 

Sub-district municipalities in the Northeastern Port of Thailand was 49.10 (R2 = 0.491). The value of the  

predictability indicated that the casual factors affected significantly the effectiveness in work performance is 

at the .05 level. Additionally, the model was significantly related to the casual factors of organizational culture 

affecting the effectiveness in working performance of Sub-District, the model was significantly consistent to the 

empirical data (χ2= 7.242 , df = 5 , χ2/df = 1.448 , p-value = 0.2032 , CFI = 0.999 , TLI = 0.993 , RMSEA = 0.034 

, SRMR = 0.013) and 3) the confirmatory model for factors of organizational culture affecting the effectiveness 

in work performance consisted of three components: 1) stakeholders: sub-district municipality, department of 

local administration and other organizations, 2) process: self-development, operation and management,  

3) product: effectiveness in work performance based of the national policy and goal.

	 Keyword : Model, Organizational Culture, Effectiveness in work performance

บทน�ำ

	 โลกได้ก้าวเข้าสู่ยุคของการแข่งขนัไร้พรมแดน พลโลก 

จ�ำเป็นต้องปรบัตัวพร้อมทีจ่ะแบกรบัภาระต่อคลืน่การเปลีย่นแปลง 

ท่ีมีผลกระทบต่อโครงสร้างเศรษฐกจิ สงัคม การศกึษา การเมอืง

และเทคโนโลยีท่ีกดดันให้ทุกวิถีชีวิตต้องลุกขึ้นเผชิญหน้ากับ

ปัญหาอนัเกดิจากการพฒันาของโลกยคุ โลกาภวิตัน์ วฒันธรรม

มคีวามส�ำคญัต่อการพัฒนาประเทศท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 

และการเมือง ทั้งนี้ เนื่องจาก วัฒนธรรมเป็นการแสดงออกถึง

ความเป็นเอกลักษณ์ ศักดิ์ศรี ความสามัคคี และความมั่นคงใน

หมู่คณะ ปัจจบัุนเริม่เป็นทีย่อมรบัว่า การพฒันาประเทศจะต้อง

ค�ำนงึถงึวฒันธรรม ซึง่เป็นการพฒันาจากรากฐานเดมิ ทัง้รฐับาล

และองค์กรระดับโลก เช่น องค์กรการศึกษา วิทยาศาสตร์และ

วัฒนธรรมแห่งสหประชาชาติ หรือที่เรียกย่อ ๆ ว่า ยูเนสโก  

(United Nations Educational Scientific and Cultural 

Organization : UNESCO) ต่างกก็�ำหนดให้การด�ำเนนิงานด้าน

วัฒนธรรมเป็นนโยบายส�ำคัญในการพัฒนาประเทศ (นิธิ สุทธิ

บุหงา, 2541, หน้า 1) 

	 จากความส�ำคัญของวัฒนธรรมข้างต้น ท�ำให้นัก

วิชาการด้านองค์กรและนักพัฒนาองค์กรเริ่มให้ความสนใจต่อ

วัฒนธรรมมากข้ึน เนื่องจากองค์กรมีลักษณะเป็นหน่วยทาง

สังคม (Social Units) ที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นอน เช่น 

มีการเปลี่ยนแปลงทางสภาวะเศรษฐกิจ เทคโนโลยี และคู่แข่ง

ตลอดเวลา (Cherrington, 1994, p. 457) ดังนั้น องค์กรต้อง

สร้างระเบียบแบบแผนให้สมาชิกประพฤติปฏิบัติร่วมกัน เพ่ือ

เอาชนะต่อความไม่แน่นอนต่าง ๆ เหล่าน้ัน จึงกลายเป็นที่มา

ของวัฒนธรรมองค์กร (Trice and Beyer, 1993, p. 1)

	 วฒันธรรมองค์กร เป็นเครือ่งมอืทางการบรหิารและ

พัฒนาองค์กรชนิดหน่ึงทีอ่าจเรียกได้ว่า เป็นระดบัสดุยอดในการ

พฒันาองค์กร และเป็นกรอบวธีิการปฏบัิติของคนท่ีอยูใ่นองค์กรนัน้ 

นอกเหนือจากกฎระเบยีบทีมี่อยู ่วฒันธรรมองค์กรจะสะท้อนให้

เหน็ถึงขบวนการคดิ การตดัสนิใจ การวางแผน ยทุธศาสตร์ของ

องค์กรท่ีส�ำคัญคือ วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการเปลี่ยนแปลง

องค์กร จึงเสมอืนเป็นกรอบบงัคับรปูแบบการท�ำงานขององค์กร 

ดังนั้น องค์กรที่ต้องการพัฒนาหรือปรับตัวอย่างรวดเร็ว จึงต้อง

ใช้วัฒนธรรมเป็นตัวก�ำหนดทิศทางขององค์กรมากกว่าท่ีจะใช้

กฎระเบียบ (บุญคลี ปลั่งศิริ, 2548, หน้า 6) วัฒนธรรมองค์กร

จึงมีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร เพราะท�ำให้เกิดแนวปฏิบัติ

ที่สมาชิกในองค์กรให้การยอมรับพฤติกรรมที่แสดงออกของ

สมาชิกในองค์กรนั้น ๆ จะหล่อหลอมเข้าด้วยกัน ซึ่งวัฒนธรรม

จะแตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร ท�ำให้เป็นเอกลักษณ์ เป็นค่า

นยิมทีย่ดึถอืร่วมกนั (Shared Value) ทีจ่ะเอ้ือประโยชน์ต่อการ

บริหารจดัการให้องค์กรประสบผลส�ำเร็จ เกิดความร่วมมอืร่วมใจ

ในการท�ำงาน เพื่อเพิ่มผลผลิตให้กับองค์กร (Browder,1993, 

p. 54)
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	 ในทศวรรษ 90 Denison (1995,p. 2) พบว่า 

วฒันธรรมองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิล (Effectiveness)  

ขององค์การ เนื่องจากความเชื่อและค่านิยมของพนักงาน  

โดยเฉพาะอย่างยิง่ความเชือ่ทีแ่ขง็แกร่ง (Strong) ความไว้วางใจ

ต่อพันธกิจ (Mission) หรือค่านิยม (Value) และความเชื่อ 

(Belief) ที่พนักงานมีอย่างมั่นคง สม�่ำเสมอ เป็นพื้นฐานส�ำคัญ

ต่อความร่วมมือกันปฏิบัติงานภายในองค์การ โดยเฉพาะความ

เช่ือและค่านิยมหลกัทีส่อดคล้องกบันโยบายและการปฏบิติังาน

มีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ คือ สามารถน�ำวิสัยทัศน์  

(Vision) ของผู้น�ำไปปฏิบัติให้เกิดขึ้นจริงได้ พร้อมทั้งสร้าง

วัฒนธรรมที่แกร่ง (Strong Culture) ท�ำให้ค่านิยมและ

พฤติกรรมสอดคล้องกันอย่างมาก (Highly Consistent) น�ำไป

สูก่ารพฒันาการปฏบิตังิานและประสิทธิผลขององค์การในท่ีสุด

	 วฒันธรรมองค์กร ยงัมีความส�ำคญัต่อการจัดระเบยีบ

ของสังคม หากสมาชิกเรียนรู้ เข้าใจและยอมรับวิธีคิด วิธีการ

ท�ำงานท่ีองค์กรคาดหวงั สมาชกิกจ็ะยดึถอืแนวทางดงักล่าวเป็น

หลักในการคิดการท�ำงานและประพฤติปฏิบัติต่อกัน นานวัน

แนวทางดังกล่าวจะกลายเป็นธรรมเนียม บรรทัดฐานของกลุ่ม

ให้สมาชิกยึดถือปฏิบัติตาม (Wren, 1994,p. 236) ดังนั้น  

จงึกล่าวได้ว่า ธรรมเนียมและบรรทดัฐานของกลุม่ เป็นส่วนหนึง่

ของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจะช่วยวางกฎเกณฑ์ให้สมาชิกคิดและ

ท�ำอย่างมีระเบียบแบบแผน ช่วยให้องค์กรท�ำงานได้อย่างมี

ระบบและราบรื่น วัฒนธรรมองค์กรจึงมีอิทธิพลต่อการบริหาร

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Nahavandi and Malekzadeh, 

1999, p. 74) เป็นเครื่องมือช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการด�ำเนิน

งานและผลผลิต ตลอดจนการปรับตัวขององค์กรและเกิดความ

ได้เปรียบในการแข่งขัน (Trice and Beyer, 1993, p. 29) ใน

ทางตรงกันข้ามวัฒนธรรมที่ไม่ดีก็จะส่งผลเสียต่อการปรับปรุง

องค์กรด้วย (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1991, 

p. 48) องค์กรท่ีมีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งย่อมสามารถพัฒนา

ตนเองได้รวดเร็วและก้าวหน้ากว่าองค์กรที่วัฒนธรรมท่ีอ่อนแอ 

(Pascale and Athos, 1981,p. 83)

	 รฐับาลไทยได้มกีารปฏริปูระบบราชการ การบรหิาร

งานภาครัฐ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการและการให้

บรกิารอย่างมากมายและต่อเนือ่ง เพือ่ให้ใกล้เคยีงกบัภาคเอกชน

มาโดยตลอด โดยอาศยัหลกัเกณฑ์และวธิกีารบรหิารกจิการบ้าน

เมืองที่ดี (Good Governance) เป็นกลไกส�ำคัญในการ 

ขับเคลื่อนสู่ความทันสมัย รวดเร็ว เที่ยงธรรม โปร่งใส ชัดเจน 

นับต้ังแต่ปี พ.ศ. 2540 และพยายามปรับเปลี่ยนระบบการ

บริหารจัดการภาครัฐให้มีความทนัสมยั สอดรบักับการเปลีย่นแปลง 

ของสภาพเศรษฐกิจและสังคมโลก เพื่อความอยู่รอดและสร้าง

ขดีความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ จงึท�ำให้ข้าราชการ

ต้องปรับวิธีคิด เพ่ือให้สามารถปรับตัวเข้ากับระบบการท�ำงาน

ร่วมกันและปรับปรุงแก้ไขงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้น 

เพื่อน�ำองค์กรไปสู่ความก้าวหน้าในอนาคต จึงต้องศึกษาถึงการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ซ่ึงเป็นหัวใจส�ำคัญของการพัฒนา

หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพและควรเสริมสร้างความเข้าใจใน

วฒันธรรมองค์กรและปรับวฒันธรรมองค์กรให้เข้ากบัการบริหาร

จัดการองค์กร ความพยายามในการปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลง

เพื่อให้องค์กรสามารถอยู่รอดได้นั้น สิ่งส�ำคัญคือ ควรพิจารณา

ว่าวัฒนธรรมองค์กรนั้น ๆ เอื้ออ�ำนวยให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

หรือไม่เพียงใด อย่างไรก็ตามวัฒนธรรมองค์กรไม่สามารถสร้าง

หรอืเปลีย่นแปลงได้ในระยะเวลาอนัสัน้ และการสร้างวฒันธรรม

ใหม่ เป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาในการสั่งสมความคิด ความเชื่อ ความ

รูย้าวนานพอสมควร ดงันัน้ การทีอ่งค์กรแต่ละองค์กรจะสามารถ

สร้างหรือปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองค์กรของตน จงึจ�ำเป็นต้องใช้

ระยะเวลา และปัจจัยต่าง ๆ หลายประการ ที่จะมาปรับเปลี่ยน

กฎเกณฑ์ ระเบยีบความรู ้ความคดิ ความเชือ่ ตลอดจนวถิทีางใน

การปฏิบัติของคนในองค์กรได้ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐ หรือ

ภาคเอกชนก็ตาม (นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หน้า 3)

	 เทศบาล ถือว่าเป็นหน่วยการปกครองท้องถ่ินที่จัด

ตัง้ขึน้ในเขตชมุชนทีม่คีวามเจรญิและใช้ในการบรหิารบ้านเมอืง

เป็นหลัก ซึ่งการปกครองภาครัฐในรูปแบบการปกครองส่วน 

ท้องถิ่น จัดตั้งขึ้นโดยประกาศของกระทรวงมหาดไทย จ�ำนวน 

2,440 แห่ง ในประเทศไทย (ข้อมลู ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2557)  

มอี�ำนาจหน้าท่ีในการจัดท�ำบริการสาธารณะ (Service Public) 

และอ�ำนาจในการควบคุมตรวจสอบ (Police) การบริหาร

ราชการส่วนท้องถ่ิน โดยพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 

(มาตรา 9-11) ได้ก�ำหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาจัดตั้ง

เทศบาลขึ้นเป็น 3 ประเภท คือ เทศบาลต�ำบล เทศบาลเมือง 

และเทศบาลนคร และในส่วนของเทศบาลต�ำบลนัน้ เป็นองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นส�ำหรับเมืองขนาดเล็กโดยทั่วไป

	 เทศบาลต�ำบลมฐีานะเดมิเป็นสขุาภบิาลหรอืองค์การ

บริหารส่วนต�ำบล (อบต.) การจัดตั้งเทศบาลต�ำบลกระท�ำโดย

ประกาศกระทรวงมหาดไทย ยกฐานะท้องถิ่นขึ้นเป็นเทศบาล

ต�ำบล โดยให้มีสภาเทศบาลซึ่งประกอบด้วยสมาชิกจ�ำนวน 12 

คนที่ราษฎรในเขตเทศบาลเลือกตั้งมาท�ำหน้าที่ฝ่ายนิติบัญญัติ 

และนายกเทศมนตรีหนึ่งคนที่มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ

ราษฎรในเขตเทศบาลท�ำหน้าท่ีหัวหน้าฝ่ายบริหาร โดยได้มี

กฎหมายต่าง ๆ ที่ได้บัญญัติถึงภารกิจ อ�ำนาจหน้าที่และความ

รับผิดชอบของเทศบาลต�ำบลเอาไว้อาทิ รัฐธรรมนูญแห่งราช

อาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 

แก้ไขเพิม่เตมิถงึฉบบัที ่13 (พ.ศ. 2552) พระราชบญัญตักิ�ำหนด

แผนและข้ันตอนการกระจายอ�ำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
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ท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 ตลอดจนกฎหมายอื่น ๆ ที่ให้อ�ำนาจไว้ 

เป็นต้น (กรมส่งเสรมิการปกครองส่วนท้องถิน่, 2557, ออนไลน์)

	 จากภารกิจ อ�ำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบที่

เทศบาลต�ำบลในฐานะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหน่วยงาน

หนึง่ ตามมาตรา 4 แห่งพระราชบัญญตักิ�ำหนดแผนและขัน้ตอน

การกระจายอ�ำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ พ.ศ. 2542 

ที่ได้มีเพิ่มมากขึ้นอันเป็นผลมาจากการที่รัฐบาลได้ถ่ายโอน

ภารกิจหน้าที่ของรัฐในการบริการสาธารณะ ให้แก่องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้จัดท�ำบริการสาธารณะต่าง ๆ  เหล่านั้น 

แทนรัฐประกอบกับผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัตน์ ท่ีส่งผล 

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ด้านอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน  

ทัง้ในด้านเศรษฐกจิ ด้านสงัคม ด้านการเมอืง และด้านเทคโนโลยี  

ล้วนเป็นมูลเหตุส�ำคัญท่ีส่งผลให้การปฏิบัติงานของเทศบาล

ต�ำบล ในการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนมีความซับซ้อน 

และยากล�ำบากเพิ่มมากขึ้น ซึ่งการท่ีเทศบาลต�ำบลแต่ละแห่ง

จะสามารถปฏิบัติงานในการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน

ตามภารกิจหลัก ได้อย่างมีประสิทธิผลมากน้อยและเหมาะสม

เพียงใด ก็จะแตกต่างกันไปตามวัฒนธรรมองค์กรของแต่ละ

เทศบาลต�ำบลนั้น

	 เทศบาลต�ำบลจงึจ�ำเป็นต้องปรบัเปลีย่นกระบวนทศัน์ 

และวัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ และ

แก้ไขปัญหาการด�ำเนินงานภายในองค์กร ตลอดจนปรับเปลี่ยน

ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร

เพื่อให้เกิดประสิทธิผล (Effectiveness) สูงสุด ซึ่งความอยู่รอด

ขององค์กรต้องอาศัยปัจจัยขับเคลื่อนที่ส�ำคัญ คือ บุคลากรที่

ปฏิบัติงานในองค์กร โดยองค์กรจะต้องมีการก�ำหนดแผน

ยุทธศาสตร์ทั้งด้านพันธกิจ วิสัยทัศน์ และโครงสร้างการบริหาร

จดัการท่ีมีประสทิธภิาพและเหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจบุนั

ท่ีมีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลาเพื่อก่อให้เกิดคุณภาพและ

ประสิทธิผลของงาน (นิตยา ศรีญาณลักษณ์,2545,หน้า 106) 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเชคเฮน (Schein, 1999,หน้า 53) 

ได้กล่าวว่าวัฒนธรรมจะเป็นสิ่งที่ก�ำหนดกลยุทธ์ เป้าหมายและ

วิธีปฏิบัติของแต่ละองค์กรที่จะท�ำให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล

	 ประเด็นปัญหาที่น่าสนใจในการศึกษาครั้งนี้ คือ 

วฒันธรรมองค์กรของเทศบาลต�ำบลในปัจจุบันควรจะด�ำเนนิการ

ไปในทิศทางใด โดยไม่ได้ก�ำหนดว่าควรจะให้ความส�ำคัญกับ

ปัจจัยใดก่อนหรือหลัง เนื่องจากยังมีความสับสนของปัจจัยทาง

วัฒนธรรมองค์กร ว่าปัจจัยใด ที่จะท�ำให้เกิดประสิทธิผลการ

ปฏบิตังิานและเรยีนรูไ้ปพร้อม ๆ  กนั ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจ 

ท่ีจะศึกษาให้เข้าใจถึงปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ เพื่อน�ำมาเป็นแนวทางในการเสริมสร้างวัฒนธรรม

องค์กรให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมของเทศบาล

ต�ำบล อันจะส่งผลต่อการน�ำมาสร้างสรรค์ พัฒนาและเพ่ิม

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้องค์กรต่อไป 

ความมุ่งหมายของการวิจัย

	 1. 	 เพื่อศกึษาระดบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

เทศบาลต�ำบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

	 2. 	 เพ่ือศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตุทางวัฒนธรรมองค์กร 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ

	 3. 	 เพือ่สร้างรปูแบบเชงิยนืยนัของปัจจยัทางวฒันธรรม 

องค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

วิธีการวิจัย

	 การวจิยัครัง้นีผู้ว้จัิยได้ก�ำหนดวิธดี�ำเนนิการวจัิยออก

เป็น 3 ระยะ คือ

	 ระยะท่ี 1 การศึกษาระดับประสทิธิผลการปฏิบตังิาน

และปัจจยัเชงิสาเหตทุางวฒันธรรมองค์กรทีส่่งผลต่อประสทิธผิล

การปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล ใช้การวิจัยแบบผสานวิธี 

(Mixed Methodology) โดยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quanti-

tative Research) และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) ก�ำหนดระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้

	 1.	 วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงาน

เทศบาลต�ำบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือจ�ำนวน 38,740 

คน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานเทศบาลต�ำบลในเขตภาคตะวัน

ออกเฉียงเหนือ จ�ำนวน 396 คน ซึ่งก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้สูตรการค�ำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ของ 

Yamane. (1973,หน้า 727) และการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้น

ตอน (Multi-Stage Sampling)เคร่ืองมือที่ใช้ในเก็บรวบรวม

ข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ การ

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา สหสัมพันธ์เพียร์สัน และ

ใช้การวเิคราะห์สมการโครงสร้างเช้งเส้นหรอืการวเิคราะห์อทิธพิล 

เส้นทาง (Path Analysis) โดยใช้โปรแกรม Mplus

	 2. 	 วธิกีารวจิยัเชงิคณุภาพประชากรเป้าหมาย ได้แก่ 

ผูท้รงคณุวฒุทิีม่ปีระสบการณ์ จ�ำนวน 10 คน โดยการเลอืกแบบ

เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เคร่ืองมือที่ใช้ในการ

วิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth In-

terview) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา 

(Content Analysis)
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 ระยะที ่2 กำรสร้ำงรปูแบบเชงิยนืยนัของปัจจัยทำง

วัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของ

เทศบำลต�ำบลท�ำกำรรวบรวมข้อมูล โดยน�ำผลกำรวิจัยจำก

ระยะที่ 1 ผนวกกับกำรศึกษำเอกสำร จำกนั้นท�ำกำรวิเครำะห์

ผลกำรวจิยั โดยจ�ำแนกเป็นจดุแขง็ จุดอ่อน โอกำส และอปุสรรค 

ท�ำกำรก�ำหนดแนวทำงกำรพัฒนำ และหลอมรวมก�ำหนดเป็น

รูปแบบ

 ระยะท่ี 3 กำรยนืยนัรปูแบบเชงิยนืยนัของปัจจัยทำง

วัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของ

เทศบำลต�ำบล โดยวิธีกำรยืนยันจำกผู้เชี่ยวชำญ (Expertise 

Verified) จ�ำนวน 24 คนเครื่องมือที่ใช ้ในกำรวิจัย คือ 

แบบสอบถำมมำตรำส่วนประมำณค่ำ 5 ระดับ ตำมเทคนิค 

เดลฟำย (The Delphi Technique) วิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้สถติิ

เชิงพรรณนำ

สรุปผลการวิจัย

 ระยะที่ 1 ผลกำรวิเครำะห์ระดับประสิทธิผลกำร

ปฏบิตังิำนและปัจจยัเชงิสำเหตทุำงวฒันธรรมองค์กรทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของเทศบำลต�ำบล

 1. ระดับประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของเทศบำล

ต�ำบลในภำคตะวันออกเฉียงเหนือโดยภำพรวมและรำยด้ำนอยู่

ในระดับมำก เรียงล�ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปน้อย ได้แก่ กำรให้

บริกำรสำธำรณะ กำรบริหำรงำนกำรเงิน สมรรถนะควำม

สำมำรถขององค์กร กำรบริหำรจัดกำรขององค์กร และกำร

บริหำรงำนบุคคล ตำมล�ำดับ

 2.  ปัจจัยเชิงสำเหตุทำงวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของเทศบำลต�ำบลในภำคตะวัน

ออกเฉียงเหนือ ได้แก่ กำรมีวินัย (0.581) กำรมีประชำธิปไตย

ในองค์กร (0.530) กำรสื่อสำร (0.512) กำรมีส่วนร่วม (0.401) 

บรรทัดฐำน (0.339) ควำมเชื่อ (0.156) และค่ำนิยม (0.019) 

สำมำรถพยำกรณ์ประสทิธผิลกำรปฏบิตังิำนของเทศบำลต�ำบล

ได้ร้อยละ 49.10 (R2 = 0.491) อย่ำงมนียัส�ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 

.05 แสดงดังภำพที่ 1

แผนภาพที่ 1 โมเดลควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุปัจจัยทำงวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของเทศบำลต�ำบล

ในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ

  จำกภำพที่ 1 พบว่ำ รูปแบบควำมสัมพันธ์ของ

ปัจจยัเชิงสำเหตทุำงวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลกำร

ปฏิบัติงำนของเทศบำลต�ำบลมีควำมสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2= 7.242 , df = 5 , χ2/df = 1.448 , 

p-value = 0.2032 , CFI = 0.999 , TLI = 0.993 , RMSEA = 

0.034 , SRMR = 0.013)

  ระยะที่ 2 ผลกำรสร้ำงรูปแบบเชิงยืนยันของ

ปัจจัยทำงวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลกำรปฏิบตังิำน

ของเทศบำลต�ำบล

  รูปแบบเชิงยืนยันของปัจจัยทำงวัฒนธรรม

องค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของเทศบำลต�ำบล

ในภำคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) องค์ประกอบด้ำนผู้เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย เทศบำลต�ำบล 

กรมส่งเสริมกำรปกครองท้องถ่ิน และหน่วยงำนอ่ืน 2) องค์

ประกอบด้ำนกระบวนกำร ประกอบด้วย การพฒันาตนเอง การ

ปฏิบัติงาน และการบริหารจัดการ และ 3) องค์ประกอบด้ำน

ผลผลิต คือ ประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของเทศบำลต�ำบล เพื่อ

มุ่งไปสู่เป้ำหมำยของนโยบำยระดับประเทศ
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		  ระยะท่ี 3 ผลการยืนยันรูปแบบเชิงยืนยันของ

ปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตังิาน

ของเทศบาลต�ำบล

		  การยืนยันรูปแบบเชิงยืนยันของปัจจัยทาง

วัฒนธรรมองค์กรให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาล

ต�ำบล ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื โดยกลุม่ผูเ้ชีย่วชาญเหน็ด้วย

กับรูปแบบเชิงยืนยันของปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรให้มี

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลเป็นข้อความที่

เหมาะสมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Md=4.03, (|Md-

Mo|)=0.02, IR= 0.43) ผู ้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นที่ความ

สอดคล้องกนัจ�ำนวน 20 ด้าน ผูว้จิยัน�ำมาเขยีนเป็นแผนภาพรปู

แบบเชิงยืนยันของปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรให้มีประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

(Suliphon’s Model) ดังภาพที่ 2

แผนภาพที่ 2 	 รูปแบบเชิงยืนยันของปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวัน

เฉียงเหนือ (Suliphon’s Model)

		  จากภาพที่ 2 สามารถอธิบายรูปแบบเชิงยืนยัน

ของปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของเทศบาลต�ำบล ในภาคตะวันออก เฉียงเหนือ ประกอบด้วย 

องค์ประกอบหลัก 4 ด้าน ได้แก่ ด้านผู้ปฏิบัติ ด้านกระบวนการ 

ด้านผลผลิต และด้านผลลัพธ์ ซึ่งแต่ละองค์ประกอบมีความ

สัมพันธ์กันโดยด้านผู้ปฏิบัติ จะเป็นผู้ด�ำเนินการตามด้าน

กระบวนการ ทั้งที่เป็นการด�ำเนินการโดยตรง และการด�ำเนิน

การโดยอ้อม ทัง้นีเ้พือ่ให้เกดิผลผลติตามรปูแบบ คอื ประสทิธผิล

การปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวันเฉียงเหนือ และ

มุ่งไปสู่เป้าหมายของนโยบายระดับประเทศ น่ันก็คือ ประเทศ

ชาติมั่นคง ประชาชนมั่งคั่ง สังคมยั่งยืนต่อไป
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อภิปรายผลการวิจัย

	 จากการศึกษารูปแบบเชิงยืนยันของปัจจัยทาง

วัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

เทศบาลต�ำบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีประเด็นที่ส�ำคัญ 

ควรน�ำมาอภิปรายผล ดังนี้

	 1. 	 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล 

ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืผลการวิจัย พบว่า ระดบัประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า เทศบาล

ต�ำบลมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ตามตัวชี้ วัดของแผน

ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (พ.ศ. 2558 

– 2561) ตรงตามด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1) ด้านสมรรถนะความ

สามารถขององค์กร โดยมรีะดบัความส�ำเรจ็ในการพฒันาองค์กร

และเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ผู้รับบริการมีความ

พึงพอใจ และได้รับคะแนนการประเมินตามค�ำรับรองปฏิบัติ

ราชการเป็นท่ีน่าพอใจ 2) ด้านการบริหารจัดการขององค์กร 

เทศบาลต�ำบลบริหารจัดการองค์กรผ่านเกณฑ์การประเมิน

มาตรฐานการปฏิบัติราชการด้านการบริหารจัดการตามหลัก

เกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี สามารถน�ำแผนชุมชนสู่

การพัฒนาท้องถ่ินได ้ตามเกณฑ์ และส่งเสริมสนับสนุน

ประสทิธภิาพการบรหิารจัดการองค์กรเต็มที ่3) ด้านการบรหิาร

งานบคุคลเทศบาลต�ำบลปฏบิตัริาชการตามเกณฑ์มาตรฐานงาน

บุคคลและกิจการสภาตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

พร้อมทัง้ส่งเสรมิ สนบัสนนุการบรหิารงานบคุคลและกจิการสภา 

4) ด้านการบริหารงานการเงิน เทศบาลต�ำบลมีการบริหาร

ราชการงานการเงินและการคลังตามหลักเกณฑ์การบริหาร

กิจการบ้านเมืองที่ดี และส่งเสริม สนับสนุนการบริหารงานการ

เงนิและการคลงัให้มปีระสทิธิภาพ โดยเปรยีบเทียบร้อยละท่ีเพ่ิม

ขึ้นของการจัดเก็บรายได้เองกับปีที่ผ่านมา และด้านสุดท้าย 5) 

การให้บริการสาธารณะ 

		  เทศบาลต�ำบลมกีารด�ำเนนิการให้บริการสาธารณะ 

เป็นไปตามหลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ส่งเสริม

การจัดบริการสาธารณะร่วมกัน และด�ำเนินการมีประสิทธิภาพ 

ซึง่สอดคล้องกบัผลการวจัิยของธณัฐพล ชะอุม่ (2558,บทคัดย่อ) 

ได้ท�ำการวิจัยเรื่อง ระดับประสิทธิผลของเทศบาลต�ำบลในเขต

ภาคกลางของประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลของ

เทศบาลต�ำบลในภาพรวมมรีะดับความส�ำเรจ็มาก เมือ่พจิารณา

เป็นรายด้านตามล�ำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ความ

สามารถในการสร้างความพอใจ การพฒันาองค์การ กระบวนการ

ภายใน ผลลัพธ์การด�ำเนินการ และการจัดหาและการจัดสรร

ทรัพยากร

	 2. 	 ปัจจัยเชิงสาเหตุทางวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวัน

ออกเฉียงเหนือ

		  ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัเชงิสาเหตทุางวฒันธรรม 

องค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการ

เชิงโครงสร้าง (Structure Equation Modeling: SEM) ด้วย

โปรแกรม Mplus เพือ่อธบิายอิทธพิลเส้นทาง (Path Analysis) 

พบว่า มีจ�ำนวน 7 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติ

งานของเทศบาลต�ำบล ในภาคตะวันออกเฉียง เหนือ ประกอบ

ด้วย ความเชื่อ ค่านิยม บรรทัดฐาน การมีวินัย การมีส่วนร่วม 

การสื่อสาร และการมีประชาธิปไตยในองค์กร ซึ่งทั้ง 7 ปัจจัย

เป็นเหตทุ�ำให้เกดิวฒันธรรมองค์กรอนัน�ำไปสูก่ารปฏบิตังิานเพือ่

ให้เกิดประสิทธิผลตามมา น�ำมาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 

 		  1) 	 การมีส่วนร่วมเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทาง

ตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

			   จากผลการวิจัยดั งกล ่าวเป ็นไปตาม

สมมติฐานที่ก�ำหนดไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าเทศบาลต�ำบลมี

การปลกูฝังให้บคุลากรตะหนกัว่าตนเป็นส่วนหนึง่ขององค์กรอนั

จะส่งผลให้เกิดการเข้ามีส่วนร่วม เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการ

ด�ำเนินงาน ได้เข้ามาปฏิสัมพันธ์ร่วมคิดร่วมตัดสินใจแก้ปัญหา

ของตนเองและร่วมกิจกรรมในการพัฒนาองค์กร ไม่ว่าเป็นทาง

ตรงหรือทางอ้อมเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Swansburg (1996,หน้า 399) ได้

กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกของ

บคุลากรทีมี่ต่อองค์กรในด้านบวก ซึง่ก่อให้เกิดความรู้สกึเชือ่มัน่ 

และมีความรู้สึกเชื่อมโยงเกี่ยวข้องกับความรู้สึกในสิ่งเดียวกัน

ระหว่างบุคลากรและองค์กร ผู้บริหารควรให้ความส�ำคัญและ

ให้การสนับสนุนทีจ่ะให้เกิดความยดึมัน่ผกูพันต่อกนั ซึง่จะก่อให้

เกิดความยึดมั่นผูกพันท่ีจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และ

กระตุน้ให้บคุลากรมีความขยนัขนัแขง็ กระตือรอืร้น และพฒันา

ตนเองอยู่เสมอ และสอดคล้องกับแนวคิดของสัมฤทธิ์ กางเพ็ง 

(2545,หน้า 8-13) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมเป็น การเปิดโอกาส

ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือการ

ท�ำงาน มีการตัดสินใจด�ำเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน ซึ่ง

จะท�ำให้เกิดข้อผูกมัดหรือสิ่งที่ตกลงร่วมใจกัน และท�ำให้เกิด

ความรู้สึกผูกพันกับงานหรือองค์กรนั้น

		  2)	 การสือ่สาร เป็นตัวแปรท่ีมอิีทธิพลทางตรง

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล ในภาคตะวัน

ออกเฉยีงเหนือ จากผลการวจิยัดงักล่าวเป็นไปตามสมมตฐิานที่

ก�ำหนดไว้ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าเทศบาลต�ำบลมีการใช้การ

สื่อสารหลายช่องทางและมีการน�ำเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยใน
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เรื่องของการสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ในหน่วยงาน เพื่อให้

ประชาชน หน่วยงานทีเ่กีย่วข้องได้ทราบข่าวสารความเคลือ่นไหว  

การสร้างระบบการส่ือสารภายในองค์กรที่ดี จึงเป็นส่ิงจ�ำเป็น

อย่างมาก 

			   ดงันัน้ปัจจยัด้านการสือ่สารจงึมอีทิธพิลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของวิโรจน์ 

โสวัณนะ (2545, หน้า 95) ที่กล่าวว่า การสื่อสารจ�ำเป็นจะต้อง

เข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล หากไม่เรียนรู้และเข้าใจ

ความต้องการของผู้อื่นแล้ว ไม่ว่าจะมีกระบวนการส่ือสารที่ดี

และมอีปุกรณ์สือ่สารทีท่นัสมยัเพยีงใด กไ็ร้คณุค่าและสอดคล้อง

กับแนวคิดของวันชัย มีชาติ (2548,หน้า 138) กล่าวว่า การ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพควรมีการติดตามผลและให้ข้อมูลย้อน

กลบั เป็นวธิกีารทีใ่ช้ในการตรวจสอบข้อมูลว่าผู้รบัเข้าใจตรงกับ

ผู้ส่งเพียงไร การใช้วิธีการสื่อสารและช่องทางการสื่อสารหลาย

วิธี ท�ำให้การติดต่อสื่อสารมีความถูกต้องยิ่งขึ้น และให้ความ

สนใจกับภาษาในการสื่อสารนั้น การเลือกใช้ศัพท์ ระดับของค�ำ 

และความหมายของค�ำ เป็นวิธีการหนึ่งที่จะลดความผิดพลาด

ในการสื่อสารได้

		  3) 	 การมีประชาธิปไตยในองค์กรเป็นตวัแปรท่ี

มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาล

ต�ำบล ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนือ จากผลการวิจัยดงักล่าวเป็น

ไปตามสมมติฐานท่ีก�ำหนดไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าสมาชิกใน

เทศบาลต�ำบลยอมรับความเสมอภาค รับฟังความคิดเห็นของ 

ผูอ้ืน่ ยอมรบัอ�ำนาจทีม่เีหตผุลและความชอบธรรม สามารถทน

การวจิารณ์จากผูอ้ืน่ เคารพความมเีหตผุลและ แก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

ด้วยสันติวิธี ทุกคนมีสิทธิที่จะแสดงความคิดเห็นอยู่บนพื้นฐาน

ของหลักการให้ความเสมอภาคของแต่ละบุคคล ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวคิดของณรงค์ สินสวัสดิ์ (2520, หน้า 119 - 122) ได้

กล่าวถึง คุณลักษณะของผู้ที่มีวิถีชีวิตแบบประชาธิปไตยไว้ว่า 

ต้องยอมรบัความเสมอภาค รบัฟังความคดิเหน็ของผูอ้ืน่ ยอมรับ

อ�ำนาจที่มีเหตุผลและชอบธรรม สามารถทนการวิจารณ์จาก 

ผู้อื่น ไม่ยอมให้ใครมาครอบง�ำ เคารพความมีเหตุผลมากกว่า

บุคคล แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยสันตวิธีและที่ส�ำคัญจะต้องมอง

โลกในแง่ดี มีความศรัทธา และความหวังในชีวิต และยัง

สอดคล้องกับแนวคิดของอรยิา อาจละสทุธิ ์(2551, หน้า 9 - 10) 

กล่าวว่า การปรับเปลี่ยนกรบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยมของ

ระบบราชการ และพัฒนาข้าราชการต้องมีคุณลักษณะที่พึง

ประสงค์ และหนึง่ในลักษณะท่ีพงึประสงค์ก็คือ D (Democracy) 

มีใจและกระท�ำทีเ่ป็นประชาธปิไตย มส่ีวนร่วม และโปร่งใส โดย

ค�ำนงึถึงเสรภีาพ เสมอภาค และภราดรภาพ โดยการรบัฟังความ

คิดเห็นจากผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้อง มีการประสานสัมพันธ์ ท�ำงาน

เป็นทีม และปรับปรุงการท�ำงานเมื่อได้รับข้อเสนอแนะ

		  4) 	 ค่านิยม มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อ

ประสทิธผิลการปฏบิตังิานของเทศบาลต�ำบล ในภาคตะวนัออก

เฉียงเหนือ จากผลการวิจัยดังกล่าวเป็นไปตามสมมติฐานที่

ก�ำหนดไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าความคิด หรือความเชื่อที่

สมาชิกในเทศบาลต�ำบลพิจารณาแล้วว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและมี

คณุค่าจงึน�ำมาใช้ประกอบการตดัสนิใจทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมออก

มาในการปฏิบัติงานในองค์กร 

			   อย่างไรก็ดีค่านิยมมีความสัมพันธ์โดยตรง

กับความเชื่อของบุคคล ซึ่งมนุษย์เราถูกขัดเกลาหล่อหลอมจาก

การศึกษา ศาสนา จารีตประเพณีที่คนรุ่นก่อนได้วางกฎเกณฑ์

กรอบแนวคดิไว้ จนกระทัง่กลนืกนิเป็นวถิคีวามคดิ กลมกลนืเป็น

เนื้อเดียวกับความเชื่อ ความคิด ความต้องการและค่านิยมของ

เรา ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าค่านิยมที่เป็นคุณลักษณะที่ส�ำคัญที่จะ

ก�ำกับการบุคคลให้แสดงพฤติกรรมใด ๆ ก็ตามที่สอดคล้องกับ

ค่านิยมทีต่นเองยดึถือ หรือไม่แสดงพฤติกรรมใด ๆ  ทีขั่ดแย้งต่อ

ค่านิยมของตนเอง ซึ่งสามารถเชื่อมโยงให้เห็นภาพสะท้อนของ

ค่านิยมว่าเป็นสิ่งที่สังคมยอมรับ ชื่นชอบ ยินดี และยึดถือเป็น

แนวทางปฏิบัติ ในสิ่งที่เป็นเอกลักษณ์ วัฒนธรรม ผลผลิตของ

สังคมจนเกิดเป็นความภูมิใจในเอกลักษณ์ของชาติ เกิดการ

สืบทอดจนเป็นส่วนหน่ึงของวิถีชีวิตของคนในสังคม ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของรองศาสตราจารย์สุพัตรา สุภาพ 

(2558,ออนไลน์) ได้กล่าวว่าค่านิยมมีความเกี่ยวพันกับ

วัฒนธรรมค่านิยมบางอย่างได้สร้างแก่นของวัฒนธรรมน่ันเอง 

เช่นค่านิยมเร่ืองรักอิสระเสรีของสังคมไทย ท�ำให้คนไทยมี

พฤติกรรมที่ “ท�ำอะไรตามใจคือไทยแท้” เพราะฉะนั้นค่านิยม

จึงมีความส�ำคัญมากและมีผลกระทบถึงความเจริญหรือความ

เสือ่มของสงัคมกล่าวคอื สงัคมท่ีมค่ีานยิมทีเ่หมาะสมและถกูต้อง 

เช่น ถ้าสงัคมใดยดืถือค่านยิมเรือ่งความซือ่สตัย์ ความขยนัหมัน่

เพียร ความเสียสละหรือความสามัคคี สังคมน้ันย่อมจะเจริญ

ก้าวหน้าแน่นอน แต่ในทางกลับกันถ้าสังคมใดมีค่านิยมที่ไม่

สนบัสนุนความเจริญ เช่นค่านิยมทีเ่ชือ่เร่ืองโชคชะตาก็จะก่อให้

เกิดพฤติกรรมไม่กระตือรือร้น หรือเฉื่อยชาซึ่งจะเป็นอุปสรรค

ในการพัฒนา เป็นต้น

		  5) 	 บรรทดัฐาน เป็นตวัแปรทีม่อีทิธพิลทางตรง

และทางอ้อมต่อประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของเทศบาลต�ำบลใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากผลการวิจัยดังกล่าวเป็นไปตาม

สมมติฐานที่ก�ำหนดไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบรรทัดฐานเป็น

ระเบียบ แบบแผน กฎเกณฑ์ หรือข้อบังคับที่ใช้เป็นแนวทางใน

การปฏิบัติร่วมกันของสมาชิกในเทศบาลต�ำบล เพื่อให้สมาชิก

ทกุคนน้ันปฏิบตัติาม เพ่ือให้เกดิความเป็นระเบยีบเรียบร้อยและ

ความสงบสุขในการอยู่ร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของวัน

ชัย มีชาติ (2548,หน้า 138) กล่าวไว้ว่า การปฏิบัติของผู้บริหาร
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ระดับสูง เป็นการสร้างวัฒนธรรมโดยใช้พฤติกรรมและการ

แสดงออกต่าง ๆ ของผู้บริหารเป็นตัวอย่าง เนื่องจากผู้บริหาร

เป็นแบบของพนกังานและผู้ใต้บังคับบัญชา พนกังานจะท�ำตาม

สิ่งที่ผู้บริหารแสดงออก และยังสอดคล้องกับสกาวพรรณ ธรรม

คุณ (2551,หน้า 125 - 131) ท่ีได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร

เทศบาลนครเชียงใหม่ พบว่า ยังคงใช้ระบบอุปถัมภ์และระบบ

คุณธรรมควบคู่กันไป

		  6) 	 การมีวินัย เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง

และทางอ้อมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล 

ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื จากผลการวจัิยดงักล่าวเป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีก�ำหนดไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าเทศบาลต�ำบลมี

ระเบยีบแบบแผน ข้อบงัคับและข้อปฏิบัตท่ีิก�ำหนดขึน้ เพือ่เป็น

หลักปฏิบัติและควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในเทศบาลต�ำบล 

น่ันกค็อื การมวิีนยั ซึง่จะท�ำให้สมาชกินัน้ปฏิบตัใินส่ิงท่ีดีงามและ

อยู่ในระเบียบแบบแผนเดียวกัน เพื่อความเป็นระเบียบและ

ความสงบสุขขององค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับหลักการของ Fayol 

(Gibson. 1991, p. 48 - 52) กล่าวว่า พนักงานต้องปฏิบัติตาม

กฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครดั การยอมรบัในกฎระเบยีบ

วนิยัและนโยบายต่าง ๆ  ทีก่�ำหนดโดยองค์การจะก่อให้เกดิความ

มีระเบียบวินัยที่ดีในการท�ำงาน โดยเฉพาะหากผู ้บริหารมี

ระเบียบวินัยจะเป็นตัวอย่างที่ช่วยเสริมสร้างความนับถือและ

ความน่าเชื่อถือให้แก่ผู้พบเห็นทั้งในและนอกองค์กร และยัง

สอดคล้องกับโชติ บุญนิธีวนิช (2546,หน้า 18) ท่ีกล่าวว่า 

ระเบยีบข้อบงัคับทีว่างไว้ เป็นแนวทางปฏบิตัใิห้บคุคลใช้ควบคมุ

การประพฤติของตน ในการปฏิบัติตามแบบแผนข้อบังคับซึ่งได้

ก�ำหนดไว้ เพื่อฝึกฝนให้บุคคลอยู่ในความถูกต้อง มีเหตุผล อัน

จะก่อให้เกิดความมีวินัยในจนเองและความเป็นระเบียบของ

สังคม

		  7)	 ความเชื่อ เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อม

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล ในภาคตะวัน

ออกเฉยีงเหนอื จากผลการวิจัยดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานท่ี

ก�ำหนดไว้ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่าสมาชกิในเทศบาลต�ำบลมคีวาม

มัน่ใจต่อสิง่นัน้ ๆ  ว่าเป็นความจรงิสืบต่อกันมาเป็นเวลานาน จึง

ถอืประพฤตปิฏบิตัร่ิวมกนัในองค์กรอย่างไรกต็าม เมือ่ประเพณี

และวัฒนธรรมล้วนเป็นสิ่งประดิษฐ์ทางสังคมที่ถูกสร้างขึ้น โดย

ถูกก�ำกับไว้ด้วยความเชื่อ ท่ีปฏิบัติการอยู่ภายใต้ค�ำอธิบายชุด

หนึ่งให้เหล่าสมาชิกในเทศบาลต�ำบลยอมรับร่วมกัน จึงเป็น

เทคโนโลยีอ�ำนาจของอุดมการณ์ ที่สัมพันธ์อยู่กับ “แม่แบบ

ความเชื่อ” อันเชื่อมโยงมาสู่ “แม่แบบของระบบความคิด” ทุก

สงัคมจงึต่างอาศยัประเพณแีละวฒันธรรมแสดงถงึความศรทัธา

และความเชือ่ของตน ตัง้แต่หน่วยย่อย ๆ  ระดบั ครอบครวั ชมุชน 

จนกระท่ังถงึระดบัภูมิภาคและรฐั ความเชือ่จึงเป็นท้ังความรูแ้ละ

ความจริงแห่งกาละและเทศะของสังคมในลักษณะที่เป็นเชิง

สัมพัทธ์ ด้วยความเชื่อได้ผูกติดอยู่กับความรู้ความเข้าใจต่อโลก

ที่ปรับเปลี่ยน และสังคมที่เกิดขึ้นไม่หยุดนิ่งอย่างมีนัยส�ำคัญกับ

พฒันาการทางด้านเศรษฐกจิ การเมอืง สงัคมและวฒันธรรมของ

ชุมชนซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสุวิทย์ มาประสงค์ (2558, 

ออนไลน์) ที่กล่าวว่าความเชื่อของสังคมมีฐานรากมาจากความ

ศรัทธาในศาสนา และความกลัวต่ออ�ำนาจบางอย่างที่มีพลังใน

การควบคมุมนษุย์และธรรมชาต ิซ่ึงผลของความเชือ่เหล่านัน้ได้

ถูกแสดงออกผ่านการปฏิบัติทางประเพณีและพิธีกรรมท่ี 

สังคมนั้น ๆ ยึดถือร่วมกัน และยังเป็นเครื่องน�ำทางที่จะน�ำพา

สังคมเหล่านั้นไปสู่ปลายทางของอุดมคติร่วมกันอีกด้วย 

	 3. 	 การสร้างรูปแบบและยืนยันรูปแบบเชิงยืนยัน

ของปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผล

การวิจัยพบว่า รูปแบบเชิงกลยุทธ์การพัฒนาประสิทธิผลการ

ปฏิบตังิานของเทศบาลต�ำบล ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วน 

ได้แก่ องค์ ประกอบด้านผูเ้กีย่วข้อง ประกอบด้วย เทศบาลต�ำบล 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน และหน่วยงานอ่ืน ๆ องค์

ประกอบด้านกระบวนการ ประกอบด้วย การพฒันาตนเอง การ

ปฏิบัติงาน และการบริหารจัดการ องค์ประกอบด้านผลผลิต 

ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล ในการ

ปฏิบตัหิน้าท่ีของเทศบาลต�ำบล ความสมัพันธ์ขององค์ประกอบ

ทั้ง 3 ส่วน จะมีความสัมพันธ์กันในเชิงระบบ โดยองค์ ประกอบ

ด้านผู้เกี่ยวข้องจะเป็นผู้ด�ำเนินการตามกลยุทธ์ในองค์ประกอบ

ด้านกระบวนการ เพื่อให้เกิดผลตามองค์ประกอบด้านผลผลิต 

โดยเทศบาลต�ำบลจะด�ำเนินการในกลยุทธ์ตามกระบวนการ

พัฒนาตนเอง และกลยทุธ์ตามกระบวนการปฏบิตังิาน เพ่ือให้มี

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ส่วนเทศบาลต�ำบล กรมส่งเสริม

การปกครองท้องถิ่น และหน่วยงานอื่น ๆ จะด�ำเนินการในส่วน

ของกลยุทธ์ตามกระบวนการปฏิบัติงาน และด�ำเนินการในส่วน

ของกลยุทธ์ตามกระบวนการบริหารจัดการของเทศบาลต�ำบล 

เพือ่ให้เทศบาลต�ำบลมปีระสทิธผิลในการปฏบิติัหน้าที ่การทีผ่ล

การวิจัยปรากฏเช่นนี้อาจเป็นเพราะสาเหตุ ดังนี้

		  1. 	 ข้อมูลที่น�ำมาสร้างรูปแบบ ได้มาจากการ

วเิคราะห์จดุแขง็ จดุอ่อน (SWOT Analysis) การปฏบิติังานของ

เทศบาลต�ำบล โดยน�ำข้อมลูจากผลการวจิยัระยะที ่1 มาก�ำหนด

เป็นจุดแข็ง (Streng) จุดอ่อน (Weak) โอกาส (Opportunity) 

และน�ำผลการสัมภาษณ์จากการวิจัยในระยะท่ี 1 มาเป็น

อุปสรรค (Treat) แล้วก�ำหนดวิธีส่งเสริมจุดแข็ง ก�ำจัดจุดอ่อน 

ฉกฉวยโอกาส และหลบหลีกอุปสรรค โดยก�ำหนดเป็นบทบาท

หน้าทีข่องบคุคล และหน่วยงานต่าง ๆ  ทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบิตัิ

งานของเทศบาลต�ำบล แล้วน�ำข้อมูลทั้งหมดมาก�ำหนดเป็น
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กลยุทธ์ในการปฏิบัติ จากนั้นจึงน�ำกลยุทธ์ต่าง ๆ มาจัดท�ำเป็น

โครงสร้างรูปแบบ

		  2. 	 การจะพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของเทศบาลต�ำบล ให้ได้ผลอย่างมปีระสทิธภิาพน้ัน ต้องด�ำเนนิ

การอย่างเป็นระบบ ซึ่งองค์ประกอบในทฤษฎีระบบ ประกอบ

ไปด้วย องค์ประกอบด้านปัจจยั กระบวนการ ผลผลติ ดงันัน้ รปู

แบบในการพฒันาประสทิธผิลการปฏบิตังิานของเทศบาลต�ำบล 

จึงต้องมีโครงสร้างครบทั้ง 3 องค์ประกอบ

		  3. 	 องค์ประกอบด้านปัจจัยในรูปแบบเชิงกล

ยทุธ์ในการพฒันาประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของเทศบาลต�ำบล 

ได้แก่ องค์ประกอบด้านผู้เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วย เทศบาล

ต�ำบล กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน และหน่วยงานอื่น ๆ 

เพราะบคุคลและหน่วยงานดงักล่าวเป็นผูด้�ำเนนิการตามกลยทุธ์ 

ในองค์ประกอบด้านกระบวนการ ตามบทบาทหน้าท่ีของตน 

เพื่อให้เทศบาลต�ำบลมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

		  4. 	 องค์ประกอบด้านกระบวนการ ประกอบ

ด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การพัฒนาตนเอง การปฏิบัติ

งาน และการบรหิารจัดการ ทีป่ระกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย

กเ็พราะองค์ ประกอบด้านผูเ้ก่ียวข้อง ซ่ึงเป็นปัจจัยตามรปูแบบ

เชงิกลยุทธ์ในการพฒันาประสทิธผิลการปฏบิตังิานของเทศบาล

ต�ำบล ประกอบด้วย บุคคลและหน่วยงานหลายฝ่าย ซึ่งบุคคล

และหน่วยงานดังกล่าวมีบทบาทหน้าที่ต่างกัน โดยพนักงาน

เทศบาลต�ำบลจะต้องด�ำเนินการในส่วนของการพัฒนาตนเอง

และการปฏิบัติงาน และในการท่ีจะพัฒนาประสิทธิผลการ 

ปฏบัิตงิานของเทศบาลต�ำบลนัน้ จะต้องด�ำเนนิการให้ครบท้ัง 3 

กระบวนการ คือ การพัฒนาตนเองของเทศบาลต�ำบล การ

ปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล และการบริหารจัดการของ

เทศบาลต�ำบล ซึ่งแต่ละกระบวนการจะมีกลยุทธ์และกิจกรรม

แตกต่างกนัออกไป การทีอ่งค์ประกอบด้านกระบวนการรปูแบบ

เชงิกลยุทธ์ในการพฒันาประสทิธผิลการปฏบิตังิานของเทศบาล

ต�ำบล ประกอบด้วย 3 กระบวนการดังกล่าว ก็ด้วยเหตุผลว่า 

การพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล 

เป็นการพัฒนาในระหว่างการปฏิบัติงาน (On The Job Train-

ing) จงึต้องด�ำเนนิการท้ังการพฒันาตนเอง การปฏิบัตงิาน และ

การบริหารจัดการ

ข้อเสนอแนะ

	 1. 	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

		  1.1 	กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และ

เทศบาลต�ำบล ควรน�ำกลยทุธ์ในกระบวนการต่าง ๆ  ตามรูปแบบ

เชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

เทศบาลต�ำบลไปก�ำหนดเป็นนโยบาย เพื่อให้หน่วยงานท่ี

เกี่ยวข้องถือปฏิบัติ พร้อมกับก�ำหนดนโยบายในการด�ำเนินงาน 

เพ่ือให้นโยบายดงักล่าวบรรลุผล ตลอดจนตดิตามผลการด�ำเนนิ

งานตามนโยบายดังกล่าวอย่างต่อเนื่อง

		  1.2 	ในการก�ำหนดนโยบายทีเ่กีย่วกบัประสทิธผิล 

ในการปฏบิตังิานของเทศบาลต�ำบล ควรก�ำหนดให้เป็นนโยบาย

ทีเ่กีย่วกบัการจดัหาปัจจยัท่ีส่งเสรมิและสนับสนนุประสทิธผิลใน

การปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลด้วย

		  1.3 	นโยบายเร่งด่วนที่ควรก�ำหนดและด�ำเนิน

การคือการพัฒนาเทศบาลต�ำบลให้มีประสิทธิผลในการปฏิบัติ

งาน และการด�ำเนินการควรท�ำอย่างต่อเนื่อง

		  1.4 	เมื่อหน่วยงานต่าง ๆ ได้ท�ำการก�ำหนด

นโยบายเกีย่วกบัประสทิธผิลในการปฏบิติังานของเทศบาลต�ำบล

แล้ว ควรมีการประเมินนโยบายดังกล่าวเป็นระยะ ๆ ด้วย

	 2. 	 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ

		  2.1	กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน และ

เทศบาลต�ำบล ควรก�ำหนดแผนงานในแต่ละปีให้ครอบคลุม

กลยุทธ์ต่าง ๆ ในแต่ละกระบวนการตามรูปแบบเชิงกลยุทธ์ใน

การพัฒนาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล

		  2.2	กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน และ

เทศบาลต�ำบล ควรด�ำเนินการตามกลยุทธ์ ต่าง ๆ ตามรูปแบบ

เชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

เทศบาลต�ำบล ในส่วนที่เกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของแต่ละหน่วย

งานให้บรรลุผล

		  2.3	กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน และ

เทศบาลต�ำบล ควรก�ำหนดมาตรการให้เทศบาลต�ำบลได้ด�ำเนนิ

การตามกลยุทธ์ในกระบวนการพัฒนาตนเอง

		  2.4	กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน และ

เทศบาลต�ำบล ควรก�ำหนดมาตรฐานในการด�ำเนินการตาม

กลยุทธ์ต่าง ๆ ในกระบวนการปฏิบัติหน้าที่ และกระบวนการ

สนับสนุนตามรูปแบบเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบล

		  2.5	เทศบาลต�ำบล ควรด�ำเนินการตามกลยุทธ์

ต่าง ๆ ในกระบวนการพัฒนาตนเอง ตามรูปแบบเชิงกลยุทธ์ใน

การพฒันาประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของเทศบาลต�ำบลอย่าง

ต่อเนื่องและครบถ้วนทุกกลยุทธ์

	 2.6 เทศบาลต�ำบล ควรด�ำเนนิการตามกลยทุธ์ต่าง ๆ  

ในกระบวนการปฏิบัติหน้าที่ตามรูปแบบเชิงกลยุทธ์ในการ

พัฒนาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเทศบาลต�ำบลให้ได้

มาตรฐาน

	 3.	 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

		  3.1	ควรมกีารศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนเพ่ิมเตมิ ว่ามี

ปัจจัยใดบ้างท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาล
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ต�ำบล เช่น ภำวะผู้น�ำ โครงสร้ำงองค์กร และกำรเมือง เป็นต้น

  3.2  ควรมกีำรศกึษำจ�ำแนกปัจจัยทำงวฒันธรรม

องค์กรว่ำมีปัจจัยใดบ้ำงที่ส่งผลและไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลกำร

ปฏิบัติงำนของเทศบำลต�ำบล

  3.3 ควรมีกำรศึกษำเรื่องในท�ำนองเดียวกันนี้ 

ส�ำหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบอ่ืน เพื่อน�ำข้อมูลที่

ได้มำเปรียบเทียบและเสนอแนวคิดในกำรศึกษำต่อไป

  3.4  ควรท�ำกำรวิเครำะห์ควำมสมัพนัธ์เชงิสำเหตุ

และสัมประสิทธิ์เส้นทำงโดยใช้สถิติอื่น ๆ มำเปรียบเทียบกันว่ำ

มีควำมแตกต่ำงกันหรือไม่

 จำกข้อเสนอแนะเชิงนโยบำยและเชิงปฏิบัติกำร 

ผู้วิจัยได้ท�ำกำรควบรวมผลกำรศึกษำและแนวคิดของผู้วิจัย

ทัง้หมด น�ำมำเขยีนเป็นผงัมโนทศัน์ของ “รปูแบบเชงิยนืยนัของ

ปัจจัยทำงวัฒนธรรมองค์กรทีส่่งผลต่อประสิทธผิลกำรปฏบิตังิำน

ของเทศบำลต�ำบล ในภำคตะวนัออกเฉยีงเหนอื” เพ่ือน�ำผลกำร

วิจัยไปใช้ ดังนี้

แผนภาพที่ 3 รูปแบบกำรน�ำผลกำรวิจัยไปใช้ (Suliphon’s Model Synthesis)
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