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บทคัดย่อ
	 หากทุกภาคส่วนมีพันธกิจในการน�ำพาสังคมไทยมุ่งสู่ยุคไทยแลนด์ 4.0 องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิน่ ย่อมเลีย่งไม่พ้นในภาระหน้าทีน่ีเ้ช่นกนั บทความน้ีจึงมจุีดมุง่หมาย
เพื่อค้นหาวัฒนธรรมองค์การ ที่สามารถสร้างประสิทธิผลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ให้บรรลเุป้าหมายพร้อมกบัรเิริม่นวัตกรรมใหม่ ผ่านการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์คาโนนคิอล 
โดยน�ำวฒันธรรมองค์การ 4 รปูแบบของ Denison คอื วฒันธรรมเกีย่วข้อง วฒันธรรม
สอดคล้อง วฒันธรรมปรับตวั และวฒันธรรมพนัธกจิ และประสิทธผิลองค์การตามตวัแบบ 
4 ร คอื ร่วมใจ ระเบยีบ ริเร่ิม และรวดเร็ว เป็นกรอบการศกึษา ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเผย
ให้เหน็ว่า วัฒนธรรมพนัธกจิและวฒันธรรมปรบัตวั เป็นวฒันธรรมเด่นทีส่่งผลต่อตวัแบบ
ประสทิธผิลด้านรวดเรว็และรเิริม่ โดยเฉพาะวฒันธรรมปรับตัว จะช่วยเสริมสร้างความ
แข็งแกร่งแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในยุคไทยแลนด์ 4.0 อย่างแท้จริง
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Organizational Culture of Local Administrative Organization in the Era of Thailand 4.0i

Abstract
	 If all sectors are responsible for driving the society towards Thailand 
4.0, local administrative organization could not avoid such duty as well. 
The purpose of this article was to explore type of organizational culture, 
that could be established organizational effectiveness in order to achieve 
goals as well as innovation initiative, through canonical correlation 
analysis. The framework of study was based on the Denison organizational 
culture model; involvement culture, consistency culture, adaptability 
culture and mission culture and The 4 C’s organizational effectiveness 
model; collaborate, control, creative, and compete. The results revealed 
that mission culture and adaptability culture were dominant cultures 
that effect on creative and compete effectiveness model. Particularly, 
adaptability culture will be actually contribute greatly to the strengthening 
of local administrative organization in the era of Thailand 4.0.
Keywords :	 Organizational Culture ; The 4 C’s organizational effectiveness 	
		  model

บทนำ�
	 ภายใต้นโยบายการขับเคลื่อนประเทศไทยด้วยโมเดลไทยแลนด์ 4.0 เพื่อน�ำพา
ประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดักด้านเศรษฐกิจที่มีความไม่สมดุลและเหลื่อมล�้ำ 
พร้อมกับเปลี่ยนผ่านไปสู่ประเทศที่มีความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนในบริบทของโลกยุค 
The Fourth Industrial Revolution อย่างเป็นรูปธรรม ด้วยการสร้างความเข้มแข็ง
จากภายในควบคู่ไปกับการเชื่อมโยงกับประชาคมโลก ตามแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพยีงผ่านกลไกประชารัฐ ได้ส่งผลกระทบให้องค์การทกุภาคส่วนต้องปรบักระบวนการ
และวิธีการท�ำงานขนานใหญ่ จากการท�ำงานในลักษณะงานประจ�ำ (Routine Job)
เป็นงานทีไ่ม่สามารถกระท�ำซ�ำ้ ๆ (Non Routine Job) เพือ่ให้สอดคล้องกบัวฒันธรรม
การเรียนรู้แบบใหม่ ที่มุ่ง Learn Unlearn และ Relearn (กองบริหารงานวิจัยและ
ประกนัคณุภาพการศกึษา, 2559) โดยเริม่จากการไม่ยดึตดิกบัสิง่ทีเ่รยีนรูม้า (Unlearn) 
เพือ่เรยีนรูส้ถานการณ์หรอืเหตกุารณ์จากมมุมองใหม่อนัแตกต่างไปจากเดิม (Relearn) 
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โดยการเรียนรู้ให้มีความสามารถในการรังสรรค์นวัตกรรมอยู่เสมอ (Learn) ไม่เว้น
แม้กระทั่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ปัจจุบันมีบทบาทส�ำคัญมากขึ้นทั้งด้านการ
พัฒนาประชาธิปไตยระดับฐานราก และการจัดบริการสาธารณะให้สอดคล้องกับวิถี
การด�ำรงชีวิตของประชาชนแต่ละพื้นถิ่น แม้ที่ผ่านมาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง
หลาย จะน�ำแนวคดิการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่มาใช้เป็นแนวทางเพิม่ความเข้มแข็ง
และสมรรถนะการปฏิบัติงานให้มีพลวัตมากขึ้น แต่ก็มิอาจบริหารจัดการบริการ
สาธารณะได้ตามเจตนารมณ์ทางกฎหมายและความคาดหวงัของสงัคม สาเหตปุระการ
ส�ำคัญสืบเนื่องมาจากวัฒนธรรมการท�ำงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มุ่งเน้น
ท�ำให้ถูกต้อง (Do the thing right) มากกว่าท�ำในสิ่งที่ถูก (Do the right thing) 
ด้วยเช่ือว่า หากมกีารปฏบิตัติามกฎระเบยีบทีบ่นัทกึไว้เป็นลายลกัษณ์อกัษรโดยเคร่งครดั
ทุกขัน้ตอน จะน�ำมาซึง่การอนมุตัจิดัท�ำจากหน่วยงานก�ำกบัดแูลและน�ำไปสู่ประสิทธภิาพ
ของการท�ำงานในทีส่ดุ ทัง้ทีท่กัษะทางความคิด การใช้ภมูปัิญญา ความคดิเชงิสร้างสรรค์ 
และนวัตกรรม เพ่ือยกระดับ ต่อยอด หรือและสร้างมูลค่าเพิ่มทางการผลิตและให้
บริการสาธารณะ เป็นทักษะส�ำคัญของวัฒนธรรมการท�ำงานและการน�ำพาท้องถิ่นไป
สู่คุณค่าโอกาส ความมั่นคง ความมั่งคั่ง ตามนโยบายไทยแลนด์4.0 อย่างแท้จริง
	 เมือ่ผนวกกับ บรบิททางการเมอืงอนัเปิดกว้างต่อการมส่ีวนร่วมของภาคประชาชน
ในปัจจุบันและจะทวีความเข้มข้นอย่างต่อเนื่อง เวทีการตัดสินใจที่เคยมีเพียงเฉพาะ
กลุม่บคุคล ทัง้การก�ำหนดนโยบาย การตดัสนิใจ การบรหิารจดัการ และการตรวจสอบ
การท�ำงานของท้องถิน่ ย่อมถกูท้าทายจากบคุคลในภาคส่วนต่าง ๆ กระบวนการท�ำงาน
แบบปิดตามระบบราชการเพียงอย่างเดียวจึงไม่เหมาะสมและเพียงพอ เพราะเหตุว่า
กลไกทางการเมืองของท้องถิ่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเป็นผู้ด�ำเนินการเพื่อ
สนองตอบต่อชุมชน แตกต่างจากกรณีข้าราชการส่วนภูมิภาคที่ถูกส่งตัวมาจากส่วน
กลาง ต้องท�ำงานสนองความพึงพอใจต่อส่วนกลางเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ การจัด
วางระบบการบริหารจัดการโดยอาศัยความเข้าใจและการแปลความต้องการของ
สภาพแวดล้อมมาสู่การกระท�ำ เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถด�ำรงอยู่
และพัฒนาต่อไปได้จึงเป็นเรื่องส�ำคัญและจ�ำเป็น เพราะต่อไปวิกฤตการแข่งขันการ
ให้บริการแก่ประชาชนระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง และองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิน่รปูแบบอืน่จะทวีความรนุแรง ไปในทศิทางเดยีวกบัความขาดแคลน
ทรัพยากรการบริหารจัดการ การบริหารจัดการแบบมืออาชีพที่มุ่งประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ขณะเดียวกันยังคงมุ่งประโยชน์สูงสุดของประชาชน จะเป็นหนทางให้
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องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผ่านแรงกดดันระหว่างบทบาทหน้าที่ต่อประชาชนใน
ท้องถิ่น และความสัมพันธ์เชิงอ�ำนาจของราชการล�ำดับสูงกว่าที่ก�ำลังรุกเร้าอยู่ได้ 
	 ท่ามกลางความคาดหวังของสังคม ที่ผกผันกับการมุ่งเน้นการปฏิบัติภารกิจให้
เป็นไปตามเป้าหมายอย่างถกูต้อง รวดเรว็ทีเ่คยใช้ได้ดใีนอดตี มอิาจสร้างความเชือ่มัน่
แก่สาธารณชนอีกต่อไป การส�ำรวจว่าวัฒนธรรมองค์การรูปแบบใด ที่สามารถสร้าง
ประสิทธิผลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้บรรลุพันธกิจไปพร้อมกับความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ จึงไม่เป็นเพียงปฐมบทส�ำหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งหลายใน
ประเทศไทยที่มีความใกล้เคียงของขนาด พื้นที่ตั้ง และภาระหน้าที่ เฉกเช่นเทศบาล
และองค์การบริหารส่วนต�ำบล น�ำตัวแบบวัฒนธรรมองค์การที่ค้นพบไปใช้เป็นกลไก
เตรียมความพร้อมและเติมเต็มศักยภาพของตนให้แสดงบทบาทเหมาะสม เท่าทัน
เงื่อนไขข้อเท็จจริงและพลวัตการเปลี่ยนแปลงในแต่ละสภาพพื้นท่ี เพื่อยกระดับ
ประสิทธิผลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้อยู่ในระดับดีเท่านั้น ทว่ายังมีผลสืบเนื่อง
ไปถึงภาระความรับผิดชอบของเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต�ำบล ในการน�ำพา
ชุมชนและสังคมเคลื่อนเข้าสู่ยุคไทยแลนด์ 4.0 อย่างยั่งยืนต่อไป
	 จากสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงก�ำหนดวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหาตัวแบบ
วฒันธรรมองค์การ ทีม่สีหสมัพนัธ์ระดบัสงูกบัประสทิธผิลองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 
รปูแบบเทศบาลและองค์การบรหิารส่วนต�ำบล โดยเฉพาะอย่างยิง่ด้านรเิริม่สร้างสรรค์ 
อันเป็นตัวแบบประสิทธิผลองค์การที่สอดคล้องกับการย่างก้าวสู่บริบทไทยแลนด์ 
4.0 มากที่สุด

วิธีการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ อันมีจุดมุ่งหมายในการได้มาซึ่งค�ำตอบ
ของปัญหาการวจิยัทีก่�ำหนดไว้ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเริม่ต้นกระบวนการด้วยการเลอืกตัวแบบ
จากการทบทวนวรรณกรรมทีก่ระท�ำอย่างรอบคอบ และพบหลกัฐานยนืยนัว่าวฒันธรรม
องค์การมีผลกระทบทางตรงกับประสิทธิผลขององค์การ (Sackmann, 2011) ใน
ลักษณะความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ผู้วิจัยจึงอาศัยเทคนิคการสืบค้นตัวแปรอิสระ ที่ก่อให้
เกิดพฤติกรรมหรือปรากฏการณ์อันเป็นผลลัพธ์ตามมา โดยมีสมมติฐานว่าทั้งตัวแปร
ตามและตัวแปรอิสระล้วนเป็นข้อเท็จจริงที่ปรากฏอยู่ในปัจจุบัน เพื่อให้ผลการวิจัย
น�ำไปใช้อธบิาย ท�ำนาย และควบคมุปรากฏการณ์ทีส่อดคล้องกนัได้ โดยองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่ถูกเลือกเป็นหน่วยการวิเคราะห์ คือ เทศบาลและองค์การบริหารส่วน
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ต�ำบล เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสองรูปแบบดังกล่าว มีความใกล้เคียงกันใน
ด้านจ�ำนวนสัดส่วน ขนาด พื้นที่ตั้ง และพันธกิจ จากเงื่อนไขข้างต้น ผู้วิจัยเลือกตัวอย่าง
ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ Multistage Stratified Cluster Sampling โดยจ�ำแนก
จังหวัดในประเทศไทยที่มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบเทศบาลและองค์การ
บรหิารส่วนต�ำบลครบทกุประเภท คอื เทศบาลนคร เทศบาลเมอืงและเทศบาลต�ำบล 
องค์การบริหารส่วนต�ำบลขนาดใหญ่  ขนาดกลาง และขนาดเล็ก พบว่า มีจ�ำนวน 7 
จังหวัด คือ ชลบุรี นนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยุธยา ระยอง สมุทรปราการ และ
สมุทรสาคร จากนั้นสุ่มตัวอย่างแบบง่ายด้วยวิธีจับฉลากจ�ำนวน 3 จังหวัด ได้จังหวัด
ชลบุรี นนทบุรี และสมุทรปราการ มีจ�ำนวนเทศบาล 82 แห่ง และองค์การบริหาร
ส่วนต�ำบล 102 แห่ง แล้วใช้วิธีการสุ่มไม่ได้สัดส่วนกับขนาด เพื่อให้ได้มาซึ่งจ�ำนวน
ขนาดตัวอย่างเท่ากัน ด้วยวิธีจับฉลากตามข้อมูลรายชื่อเทศบาลและองค์การบริหาร
ส่วนต�ำบลรูปแบบละ 60 แห่งรวมทั้งสิ้น 120 แห่ง จากกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 120 
แห่ง เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามแบบมาตรค่า จากข้าราชการฝ่ายการเมือง 
คือ รองนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และข้าราชการประจ�ำได้แก่ ปลัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้อ�ำนวยการ หัวหน้า
ฝ่าย/ส่วน ได้กลุม่เป้าหมายจ�ำนวนทัง้สิน้ 439 คน จากข้อมลูทีจ่ดัเกบ็ ผูว้จิยัจดักระท�ำ
ข้อมูลโดยตรวจสอบความสมบูรณ์ของค�ำตอบและใช้เฉพาะข้อมูลที่มีความครบถ้วน 
จากนัน้จงึตรวจให้คะแนนและน�ำคะแนนไปวเิคราะห์ทางสถติ ิ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์คาโนนคิอล (Canonical Correlation 
Analysis) เพือ่ทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างชดุตวัแปรวฒันธรรมองค์การ และชดุตวัแปร
ประสิทธิผลองค์การ 

แนวคิดพื้นฐานทางทฤษฎี
	 แนวคิดวัฒนธรรมองค์การ
	 ด้วยเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นหนึ่งในปัจจัยที่
ส�ำคัญที่สุด อันน�ำมาซึ่งการเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐ 
และการส่งมอบบริการสาธารณะมีความเหมาะสมทันต่อเหตุการณ์ (Waterhouse & 
Lewis, 2004; Mannion, Davies, & Marshall, 2005; Kloot & Martin, 2007; Morgan 
& Ogbonna, 2008) ด้วยเหตน้ีุ นักวชิาการและนกัวชิาชพี จงึหนัมาสนใจถึงการแสวงหา
ค�ำตอบด้วยวิธีส�ำรวจและท�ำความเข้าใจวัฒนธรรมองค์การของภาครัฐเพ่ิมมากข้ึน 
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พร้อมกันนั้นก็พยายามสร้างเครื่องมือส�ำหรับประเมินหรือวัดวัฒนธรรม และจากการ
ตรวจสอบเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการศกึษาวฒันธรรมองค์การ พบว่า การใช้แบบสอบถามมี
ความโดดเด่นมากทีส่ดุ เพราะประหยดัค่าใช้จ่าย ง่ายต่อการจัดการและวเิคราะห์ข้อมลู 
อกีทัง้สามารถศึกษาองค์การต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง (Jung et al., 2009) แม้จะมีข้อบกพร่อง
บางประการ ท�ำให้ไม่สามารถประเมินองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การระดับลึก เช่น 
เครือ่งหมาย ภาษาสญัลกัษณ์ ฐานคตพิืน้ฐาน (Rousseau, 1990; Sackmann, 2006) 
โดยเฉพาะการก�ำหนดข้อความที่ใช้สอบถามล่วงหน้า ก่อนเก็บรวบรวมข้อมูล มักส่งผล
ต่อการตีความองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เชื่อมโยงกับวัฒนธรรมขององค์การนั้น เว้นเสีย
แต่ว่าผู้ศึกษาต้องการสังเกตและวัดวัฒนธรรมองค์การที่เป็นความจริงหรือข้อเท็จจริง 
(Fact) และต้องการเปรยีบเทยีบวฒันธรรมระหว่างองค์การ แม้จะมข้ีอจ�ำกดั แต่จ�ำนวน
เครื่องมือเชิงปริมาณก็เติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว นับตั้งแต่กลางทศวรรษที่ 1980 ทั้งยังคง
ได้รบัการพฒันาอย่างต่อเนือ่ง (Jung et al., 2009) โดยเฉพาะตวัแบบวฒันธรรมองค์การ
ของ Denison และคณะ จัดเป็นหนึ่งในตัวแบบวัฒนธรรมองค์การที่ได้รับความนยิม
สงูสดุ เน่ืองจาก 1) เป็นตวัแบบแรกทีอ่อกแบบมา เพือ่ใช้ประเมนิความสมัพนัธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การ 2) เป็นตัวแบบที่มีการพัฒนาเครื่องมือ
วัดอย่างต่อเนื่อง นับตั้งแต่ปี ค.ศ.1990-2004 (Denison, 1984, 1990; Denison & 
Mishra, 1989, 1995; Denison & Fey, 2003; Denison, Haaland & Goelzer, 2003, 
2004; Denison, Lief, & Ward, 2004) และ 3) เป็นตัวแบบที่รวมวิธีการเชิงปริมาณ
และคุณภาพในการตรวจสอบคุณลักษณะ หรือรูปแบบวัฒนธรรมองค์การ 4 รปูแบบ
คอื วฒันธรรมเกีย่วข้อง วัฒนธรรมสอดคล้อง วัฒนธรรมปรบัตวั และวัฒนธรรมพันธกิจ 
แต่ละรูปแบบประกอบด้วยมิติย่อย 3 มิติ รวมเป็น 12 มิติ ดังนี้   
	 1.	วัฒนธรรมเกี่ยวข้อง หมายถึง วัฒนธรรมที่สมาชิกทุกคนถูกพิจารณาว่า เป็น
ผู้บริหารที่มีภาระหน้าที่ในการจัดการสินทรัพย์ต่าง ๆ  ขององค์การ และรับผิดชอบใน
การจดัการด้วยตนเอง สมาชกิจะถกูกระตุน้ให้มคีวามรูส้กึถงึความเป็นเจ้าของหน่วยงาน 
ประกอบด้วย 1) การมอบอ�ำนาจ คือ การที่องค์การให้ความส�ำคัญกับการตัดสินใจ
และการท�ำงานด้วยตนเองของบุคลากร การสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของและความ
รับผิดชอบ มีการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารที่ทั่วถึงและกว้างขวาง 2) มุ่งทีมงาน คือ การ
ที่องค์การสนับสนุนการท�ำงานร่วมกันของบุคลากร บุคลากรจะควบคุมกันเองโดยไม่
พึง่พาสายการบงัคบับญัชา ขณะเดยีวกนักพ็ร้อมรบัผดิชอบต่อการบรรลเุป้าหมายของ
องค์การ 3) การพฒันาสมรรถนะ หมายถงึ การทีอ่งค์การมอบอ�ำนาจหน้าทีใ่ห้บคุลากร
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ปฏิบัติงานด้วยตนเอง มีการลงทุนในการปรับปรุง พัฒนา และเตรียมความพร้อม
ด้านทักษะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง สม�่ำเสมอ เพื่อสร้างความได้เปรียบในแข่งขัน
และการตอบสนองความต้องการของกลุ่มต่าง ๆ
	 2.	วัฒนธรรมสอดคล้อง หมายถึง วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการบูรณาการความ
แตกต่างทางทศันะ ความคดิ ค่านยิม หรอืพฤตกิรรมของสมาชกิเข้าด้วยกนั อนัน�ำไปสู่
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้งระบบและพฤติกรรม รวมถึงการลงรอยผ่านข้อ
ตกลงว่าสิ่งใดพึงกระท�ำหรือไม่พึงกระท�ำ เพื่อใช้เป็นแนวปฏิบัติร่วมกันเมื่อประสบกับ
สถานการณ์ที่คลุมเครือหรือยากท�ำความเข้าใจ ทั้งยังเป็นแหล่งควบคุมพฤติกรรมของ
สมาชิกมิให้ออกนอกลู่นอกทาง ประกอบด้วย 1) ประสานและบูรณาการเป็นเรื่อง
การเชือ่มโยงเป้าหมายระดบัต่าง ๆ ของงานเข้าด้วยกนั การด�ำเนนิงานภายในองค์การ
มคีวามชดัเจน คาดเดาได้ การประสานงาน การแลกเปลีย่นความคดิเหน็ของบคุลากรภายใน
และระหว่างหน่วยงานเป็นไปโดยง่าย 2) การตกลงร่วม หมายถงึ องค์การสามารถบรรลุ
ข้อตกลงหรอืปัญหาส�ำคญัร่วมกนัได้ ไม่ว่าปัญหานัน้จะมีความร้ายแรงเพยีงใด บคุลากร
จะมข้ีอตกลงทีช่ดัเจน และยดึถอืเพือ่เป็นแนวทางในการปฏบิติังานร่วมกนั 3) ค่านยิม
หลกั คอืการระบแุนวทางการประพฤตปิฏบิตัแิก่บคุลากรทกุกลุม่อย่างสอดคล้อง ชดัเจน 
และผู้บริหารก็ได้ปฏิบัติตามแนวทางดังกล่าว เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี การละเมิดหรือ
ละเลยไม่ปฏิบัติตามจะถือได้ว่าเป็นบุคคลที่สร้างปัญหาต่อองค์การ
	 3.	วัฒนธรรมปรับตัว คือวัฒนธรรมที่แปลความต้องการของสภาพแวดล้อม
ภายนอกไปสู่การกระท�ำ องค์การจึงจ�ำเป็นต้องมีระบบบรรทัดฐานและความเชื่อที่
สนับสนุนความสามารถในการรับ การท�ำความเข้าใจ และแปลสัญลักษณ์จากสภาพ
แวดล้อมภายนอก รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลง ความรู้ ความเข้าใจ พฤติกรรม และ
โครงสร้างภายในทีเ่พิม่โอกาสในการอยูร่อด การเตบิโต และการพฒันา ประกอบด้วย 
1) การสร้างการเปลี่ยนแปลง โดยองค์การต้องสามารถอ่านสภาพแวดล้อมภายนอก
อย่างรวดเร็ว เพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลง การปรับปรุง/ การน�ำวิธีการท�ำงานใหม่ ๆ 
ทัง้ในปัจจบุนัและในอนาคต 2) เน้นผูใ้ช้บรกิาร หมายถงึ องค์การมเีข้าใจและสามารถ
ตอบสนองต่อผู้ใช้บริการ การขับเคลื่อนองค์การจะค�ำนึงถึงความกังวลเกี่ยวกับความ
พึงพอใจของผู้ใช้บริการ ทั้งด้านการตัดสินใจ ผลประโยชน์ และข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
3) การเรียนรู้ขององค์การ หมายถึง องค์การมีความสามารถในการสรุป ตีความการ
ด�ำเนินงานให้เป็นโอกาสส�ำหรับส่งเสริมความรู้และพัฒนาความสามารถแก่บุคลากร
ในหน่วยงาน พร้อมกันนั้นก็มีการสนับสนุน และให้รางวัลแก่ผู้ที่คิดค้นนวัตกรรมที่มี
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ประโยชน์ต่อองค์การ
	 4.	วัฒนธรรมพันธกิจ หมายถึง วัฒนธรรมที่ให้ความส�ำคัญกับเสถียรภาพของ
จุดมุ่งหมาย แกนกลางหรือเป้าประสงค์หลัก ที่ก�ำหนดบทบาททางสังคมและเป้าหมาย
ภายนอกขององค์การ รวมถึงการก�ำหนดบทบาทของสมาชิกแต่ละบุคคล ให้มีความ
สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์และทิศทางยุทธศาสตร์ขององค์การ ประกอบด้วย 1) ทิศทาง
ยทุธศาสตร์ ขององค์การทีท่�ำให้การท�ำงานมีความชดัเจน ทัง้ด้านความหมาย เป้าประสงค์ 
แนวทางการท�ำงานระยะสั้นและระยะยาว ขณะเดียวกันก็มีความยืดหยุ่น ง่ายต่อการ
ปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องต่อการสนองตอบพันธกิจ 2) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ ที่
องค์การก�ำหนดและบอกกล่าวแก่บุคลากรให้ มีความเข้าใจถึงสิ่งที่ต้องกระท�ำ และ
การร่วมกนัท�ำงานเพือ่การบรรลผุลส�ำเรจ็ เป้าหมายทีผู่น้�ำก�ำหนดมกัท้าทาย แต่เป็นจรงิ
ในทางปฏบิตัแิละการวัดผล 3) วิสยัทศัน์ เป็นการก�ำหนดวสิยัทศัน์ระยะยาวอนัแสดงถงึ
สิ่งที่องค์การคาดหวังในอนาคต ซึ่งวิสัยทัศน์นั้นสามารถกระตุ้นหรือจูงใจบุคลากรให้
ปฏิบัติ โดยไม่ถูกท�ำลายด้วยวิสัยทัศน์ระยะสั้น
	 ประสิทธิผลองค์การ
	 ประสทิธผิลนบัว่าเป็นหวัข้อหรอืประเดน็หนึง่ในการศึกษาทฤษฎอีงค์การ ทีไ่ด้รับ
ความนิยมอย่างกว้างขวาง ทว่า การศึกษาเรื่องประสิทธิผลขององค์การที่ผ่านมาพบว่า 
ยังมีความหลากหลาย ขาดความแน่นอน เนื่องจากนักวิชาการต่างพากันนิยาม เสนอ
แนวคิด และระเบียบวิธีการศึกษาที่แตกต่างกันออกไป ท�ำให้การประเมินประสิทธิผล
ขององค์การมีข้อจ�ำกัดหลายประการ ท�ำให้ไม่สามารถพัฒนาไปถึงขั้นสร้างการยอมรับ
ในทฤษฎี หรือตัวแบบที่มีลักษณะสากล (Bedeian, 1984:142) ทั้งนี้เป็นผลจากการ
ใช้เกณฑ์การประเมินแตกต่างกัน
	 จากการทบทวนวรรณกรรมจากอดีตถึงปัจจุบัน พบว่า การศึกษาประสิทธิผล
องค์การมีทั้งสิ้น 3 แนวทาง คือ 1) แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองค์การเชิงเดี่ยว 
เป็นรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์การทีใ่ช้เกณฑ์ใดเกณฑ์หนึง่เพยีงเกณฑ์เดยีว 
อนัเป็นเกณฑ์ทีเ่หมาะสมทีส่ดุในการประเมนิความส�ำเรจ็ขององค์การ ซึง่มจี�ำนวนทัง้สิน้ 
30 ตวัชีว้ดั (Campbell, 1977:36-39) 2) แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองค์การ
เชิงตัวแบบ เกิดจากการปรับปรุงวิธีการวัดประสิทธิผลองค์การเชิงเดี่ยวอันมิอาจวัด
ประสทิธผิลองค์การได้ทัง้หมด ด้วยการใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์เพือ่สร้างตัวแบบ (Model) 
จากฐานคติหรือสมมติฐานที่ก�ำหนดขึ้น แล้วน�ำไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ที่มีต่อประสิทธิผลองค์การ ประกอบด้วย 2.1) ตัวแบบบรรลุเป้าหมาย มักนิยาม
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ประสิทธิผลขององค์การ คือ เป้าหมายสุดท้ายที่องค์การต้องการให้บรรลุ (Barnard, 
1938; Etzioni, 1964; England, 1967; Price,1968; Reddins,1970; Shetty, 1979) 
2.2) ตวัแบบระบบ แบ่งเป็น แนวทางระบบทรพัยากร เป็นการวดัความสามารถขององค์การ
ในการจดัหาทรพัยากร การรกัษาไว้ซ่ึงระบบภายในองค์การ และการมปีฏสิมัพนัธ์ทีด่กีบั
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (Yuchtman & Seashore, 1967; Child, 1975; 
Robbins, 2003) และแนวทางกระบวนการภายใน มองว่าประสทิธผิลขององค์การก็
คอื องค์การทีม่สีขุภาพด ีหรืออีกนัยหนึ่งคือ ความสามารถในการใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประสทิธภิาพ และสร้างความสมัพันธ์ภายในองค์การให้เกดิความไว้เนือ้เชือ่ใจ มกีารท�ำงาน
ที่ราบรื่น และคล่องตัว (Parsons, 1964; Cameron, 1980; Georgopoulos & 
Tannenbaum, 1957; Daft, 2004) 2.3) ตัวแบบกลยุทธ์กลุ่มตัวแทน ที่มุ่งวัดระดับ
ความสามารถในการสนองความพึงพอใจของกลุ่มตัวแทนต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก 
ทีม่อีทิธพิลต่อความอยูร่อดขององค์การ (Pfeffer & Salanik, 1978; Robbins, 2003; 
Hall &Tolbert, 2005) และ 3) แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองค์การเชิงบูรณาการ  
เป็นแนวทางการศึกษาล่าสุด โดย Quinn and Rohrbaugh (1983) เห็นว่าสิ่ง
ประกอบสร้าง (Construct) ของประสทิธผิลตามแนวทาง ตวัแบบยงัไม่ชดัเจนเพยีงพอ 
แยกแยะให้เห็นความแตกต่างของแนวคิดที่อยู่ในสิ่งประกอบสร้าง ความคลุมเครือ
ของวิธีเชื่อมโยงแนวคดิแต่ละแนวคดิ รวมถงึชือ่เรยีกกลุม่แนวคิดเหล่าน้ัน ล้วนมสีาเหตุ
สบืเนือ่งมาจาก ขาดการใช้เครือ่งมอืทีเ่หมาะสมในการวเิคราะห์ตวัแปรแบบพห ุดงันัน้ 
Quinn and Rohrbaugh จงึเริม่กระบวนการวจิยัด้วยการน�ำตัวชีว้ดัจ�ำนวน 30 ตัวแปร
ที่ Campbell เคยส�ำรวจมาลดทอนและจัดระเบียบเสียใหม่ จากข้อค้นพบที่ปรากฏ
สรปุได้ว่า เกณฑ์หรือตัวแปรประสิทธิผลองค์การ แสดงถึงนัยยะของกรอบทางทฤษฎี
ที่ถูกจ�ำแนกออกเป็นกลุ่มตามแกนหรือมิติด้านค่านิยม 3 ชุด คือ 1) ชุดมิติค่านิยมจุด
มุ่งเน้นขององค์การ “จากภายใน (ความเป็นอยู่ที่ดีและการพัฒนาบุคคลในองค์การ) 
สู่ภายนอก (ความผาสุกและการพัฒนาองค์การ)” 2) ชุดมิติค่านิยมด้านโครงสร้าง 
“จากการให้ความส�ำคัญกับความมั่นคงสู่ความยืดหยุ่น” และ 3) ชุดมิติค่านิยมด้าน
จดุมุง่หมายและวถิทีาง “จากการเน้นความส�ำคัญของกระบวนการสู่ผลลัพธ์ขั้นสุดท้าย” 
โดยค่านิยมทั้งสามชุดล้วนมีนัยยะความเป็นคู่ขัดแย้งด้วยกันทั้งสิ้น ดังเช่น คู่ความ
ยืดหยุ่นกับความมั่นคงในชุดค่านิยมด้านโครงสร้าง สะท้อนความแตกต่างของมุมมอง 
“การสั่งการและการควบคมุ” กบั “นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง” ขณะที่คู่แข่งขัน
ค่านิยมด้านจุดมุ่งเน้นภายนอก จะพจิารณาองค์การเป็นเครือ่งมือทีถู่กออกแบบมาอย่าง
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สมเหตุสมผลต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดของงาน และการได้มาซึ่งทรัพยากรภายนอก 
บางคราวองค์การต้องปรับเปลี่ยนตัวเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อมเพ่ือสร้างความได้
เปรยีบเชงิการแข่งขนั แตกต่างจากมมุมองภายในทีอ่งค์การถูกพิจารณาในฐานะระบบเทคนิค
ทางสังคม มีหน้าที่สร้างเสถียรภาพการท�ำงาน การเอาใจใส่ดูแล การใช้ข้อมูลข่าวสาร
ทีเ่หมาะสมแก่บคุลากรผูม้ส่ีวนร่วมในองค์การ ส่วนความขดัแย้งประการสดุท้าย สะท้อน
โดยชดุค่านยิมของ “วิถทีาง” กบั “จดุมุง่หมาย” ทีท่กุองค์การต่างพยายามให้ได้มาซ่ึงการ
บรรลวุตัถุประสงค์ และการพฒันาสนิค้าหรอืบรกิาร ผ่านการกระบวนการต่าง ๆ การนยิาม
ประสทิธผิลขององค์การ จึงต้องพิจารณาใน 2 แง่มุม คือ แง่มุมด้านวัตถุประสงค์ของ
องค์การ กับแง่มุมด้านวิถีทางที่ท�ำให้องค์การด�ำรงอยู่และสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได ้
	 การขัดกันระหว่างคู่ขัดแย้งในแต่ละชุดค่านิยมนี้ Quinn and Rohrbaugh 
อธบิายว่า มกัถกูพจิารณาอย่างแยกส่วน และไม่เคยมผีูใ้ดบรูณาการองค์ประกอบเหล่านี้
ในกรอบแนวคิดเดียวกันมาก่อน ทั้งที่สามารถรวมสามมิติ สร้างชุดตัวแบบการแข่งขัน
ด้านค่านิยมให้มีความเป็นหนึ่งเดียวกันได้ จึงได้บูรณาการมิติค่านิยมจุดมุ่งเน้นของ
องค์การ มิติค่านิยมโครงสร้าง และมิติค่านิยมจุดมุ่งหมายและวิถีทาง เป็นกรอบการ
ประเมินประสิทธิผลองค์การ และเรียกแนวทางประเมินประสิทธิผลองค์การนี้ว่า 
“แนวทางการแข่งขันด้านค่านิยม” ประกอบด้วย 1) ตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ เป็นตัวแบบ
ทีส่ะท้อนค่านิยมภายใน (Internal Focus) และโครงสร้างยดืหยุน่ (Flexible Structure) 
2) ตัวแบบระบบเปิด เป็นตัวแบบที่สะท้อนการผสมผสานระหว่างค่านิยมภายนอก 
(External Focus) กบัโครงสร้างยดืหยุน่ (Flexibility Structure) 3) ตวัแบบเป้าหมาย
เชิงเหตุผล เป็นตัวแบบที่ผสมผสานระหว่างค่านิยมภายนอก (External Focus) กับ
โครงสร้างคงที่ (Structural Stability) และ 4) ตัวแบบกระบวนการภายใน ตัวแบบนี้
จะสะท้อนถึงค่านิยมภายใน (Internal Focus) และความคงที่ของโครงสร้างองค์การ 
(Structural Stability) 
	 จากตัวแบบ 4 ตัวแบบ เมื่อน�ำมาประยุกต์ใช้เป็นเกณฑ์วัดประสิทธิผลองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ตัวแบบประสิทธิผลตามแนวตั้งภายในองค์การ สามารถ
สะท้อนถึงค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเกี่ยวกับ “บุคลากร” อันมีตัวแบบ 
“ร่วมใจ” และ “ระเบยีบ” เป็นตวัแทนค่านยิมดงักล่าว ด้วยตระหนกัว่าบคุลากรคอื กลไก
ขบัเคลือ่นภารกจิขององค์การให้ประสบผลส�ำเรจ็ องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่จงึมหีน้าที่
สร้างความพึงพอใจให้เกิดกับบุคลากร ขณะที่ค่านิยมตามแนวตั้งภายนอกองค์การเป็น
ค่านยิมเกีย่วกบั “ประชาชน” ประกอบด้วยตวัแบบ “รเิริม่” และ “รวดเร็ว” จะมุง่ความสนใจ
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ไปยงัประชาชนผูใ้ช้บรกิาร เนือ่งจากเป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ คือ การ
จัดบริการสาธารณะที่ทันเวลา ตรงตามความต้องการของแต่ละท้องถิ่น ดังแผนภาพ

แผนภาพ ตัวแบบประสิทธิผลองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

	 อย่างไรกต็าม การสร้างความพงึพอใจต่อบคุลากรและการสร้างความพงึพอใจต่อ
ประชาชน ก่อเกิดขึ้นภายใต้เงื่อนไขสองประการ คือ “เงื่อนไขที่มีแรงกดดันให้เกิด
การเปลีย่นแปลง” กับ “เงือ่นไขทีอ่งค์การต้องการสร้างเสถียรภาพหรอืความม่ันคง” ภายใต้
สภาวะท่ีองค์การต้องปรบัตัวเพ่ือรองรบัการเปลีย่นแปลง การใช้ตวัแบบ “ร่วมใจ” และ “รเิริม่” 
จะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่มุง่จดุสนใจไปการปรบัปรงุ พฒันา สร้างสรรค์ระบบ
วธิกีารท�ำงานใหม่ๆ ของบคุลากรและองค์การ แต่เมือ่ใดก็ตาม ทีอ่งค์การต้องการคณุภาพ
ของผลงานและกระบวนการท�ำงานทีม่คีวามชดัเจน แน่นอน องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่
ก็จะใช้ตัวแบบ “ระเบียบ” และ “รวดเร็ว” เพื่อการบรรลปุระสิทธิผลองค์การสูงสุด 

ผลการวิจัย
	 จากการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏว่า เทศบาลส่วนใหญ่ใช้วัฒนธรรมพันธกิจเป็น
กลไกหลักในการบริหารจัดการองค์การ โดยมีวัฒนธรรมปรับตัวและวัฒนธรรม
สอดคล้อง เป็นเครื่องมือสนับสนุนการด�ำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก�ำหนด 
ขณะทีอ่งค์การบรหิารส่วนต�ำบลมุง่น�ำวัฒนธรรมเกีย่วข้องมาใช้เป็นวฒันธรรมหลกั และ
มวีฒันธรรมสอดคล้อง วฒันธรรมปรบัตวั วฒันธรรมพนัธกจิ เป็นวฒันธรรมสนบัสนนุ 
ผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นถึงการด�ำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มี
ความเป็นชมุชนเมอืงและความเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิสงู โดยเฉพาะเทศบาลเมอืง
และเทศบาลนคร ย่อมมีสภาพปัญหาของความเป็นชุมชนที่สลับซับซ้อน ภารกิจของ
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เทศบาลจงึต้องซบัซ้อนตามขนาดและระดบัความต้องการของประชาชนในพืน้ถิน่นัน้ 
โครงสร้างการบริหารราชการ จึงมุ่งเป้าหมายและแนวทางการท�ำงานของแต่ละฝ่าย
อย่างชัดเจน มีการตรวจสอบความคืบหน้าของงานอย่างสม�่ำเสมอต่อเนื่อง ตาม
คณุลกัษณะวฒันธรรมพนัธกจิ เมือ่ผนวกรวมกบัการสนบัสนนุอย่างแขง็ขนัขององค์การ
ให้สมาชิกมีความผูกพัน พร้อมร่วมแรงร่วมใจท�ำงานตามหลักการมีส่วนร่วมเกี่ยวข้อง 
กย็ิง่ช่วยท�ำให้องค์การสามารถคาดการณ์ความส�ำเรจ็ของ ภารกจิการให้บรกิารสาธารณะ
แก่ประชาชน ทีม่ปัีญหาและความต้องการอนัหลากหลาย ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาวได้ 
ทางกลบักนัองค์การบรหิารส่วนต�ำบลมกัใช้วฒันธรรมเกีย่วข้องเป็นเคร่ืองมอืสร้างการ
ร่วมแรงร่วมใจท�ำงาน เพือ่ความส�ำเรจ็ในการด�ำเนนิการตามเป้าหมายและวตัถปุระสงค์ 
โดยมีฐานความเชื่อว่า หากบุคลากรมีความรักความผูกพันต่อกันและกัน ย่อมยนิดี
อทุศิตนให้กลุม่หรอืองค์การ และพร้อมท�ำงานเพือ่ผลประโยชน์ส่วนรวม (ตารางที ่1)

ตารางที่ 1	 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานวฒันธรรมองค์การ จ�ำแนกตามมติแิละ
รูปแบบ

มิติวัฒนธรรมองค์การ
รวม เทศบาล อบต.

M SD M SD M SD
การมอบอ�ำนาจ 4.62 .499 4.68 .574 4.56 .406
การมุ่งทีมงาน 4.36 .465 4.40 .507 4.32 .420
การพัฒนาสมรรถนะ 4.21 .421 4.24 .508 4.17 .321
ประสานและบูรณาการ 4.19 .514 4.21 .547 4.17 .483
การตกลงร่วม 4.18 .482 4.21 .555 4.15 .399
ค่านิยมหลัก 4.25 .426 4.23 .480 4.27 .369
การสร้างการเปลี่ยนแปลง 4.16 .439 4.13 .479 4.19 .397
เน้นผู้ใช้บริการ 4.34 .497 4.38 .566 4.29 .417
การเรียนรู้ขององค์การ 4.18 .539 4.25 .582 4.12 .400
ทิศทางยุทธศาสตร์ 4.34 .479 4.34 .521 4.34 .438
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ 4.50 .550 4.54 .600 4.45 .496
วิสัยทัศน์ 4.24 .477 4.30 .511 4.18 .436
วัฒนธรรมเกี่ยวข้อง 4.40 .417 4.44 .489 4.35 .327
วัฒนธรรมสอดคล้อง 4.21 .421 4.22 .478 4.20 .358
วัฒนธรรมปรับตัว 4.23 .434 4.25 .498 4.20 .363
วัฒนธรรมพันธกิจ 4.36 .460 4.39 .497 4.32 .420
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	 ส่วนการวเิคราะห์ประสทิธผิลองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พบว่า ไม่มีความแตกต่าง
ระหว่างล�ำดบัค่าคะแนนเฉลีย่ของตวัแบบประสทิธผิล ระหว่างเทศบาลกบัองค์การบรหิาร
ส่วนต�ำบล กล่าวคอื ต่างมปีระสทิธผิลองค์การรวดเรว็มากทีส่ดุ รองลงมาคอื ร่วมใจ โดย
ด้านระเบียบและริเริ่ม มีค่าเฉลี่ยไม่แตกต่างกันและอยู่ในล�ำดับสุดท้าย อย่างไรก็ตาม 
หากเปรยีบเทยีบตามประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ พบว่า เทศบาลมีค่าคะแนน
เฉลี่ยประสิทธิผลองค์การรวม และแต่ละมิติในระดับสูงกว่าค่าเฉลี่ยรวมและองค์การ
บรหิารส่วนต�ำบลทัง้สิน้ อนึง่ เมือ่พจิารณาถึงการกระจายของค่าคะแนน กลบัปรากฏว่า 
องค์การบรหิารส่วนต�ำบลมกีารกระจายค่าคะแนนน้อยกว่าเทศบาล โดยองค์การบรหิาร
ส่วนต�ำบลมกีารกระจายค่าคะแนนเท่ากบั .455 - .550 และเทศบาลมีการกระจายค่าคะแนน
เท่ากับ .500 - .642 ย่อมหมายถึงกลุ่มผู้บริหารท่ีอยู่ในองค์การบริหารส่วนต�ำบล 
มีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันมากกว่ากลุ่มผู้บริหารในเทศบาล

ตารางที่ 2	 ตัวแบบประสิทธิผลองค์การ จ�ำแนกตามประเภทองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น

ตวัแบบประสทิธผิล
องค์การ

รวม เทศบาล อบต.
M SD M SD M SD

ร่วมใจ 4.70 .587 4.74 .642 4.67 .550
ระเบียบ 4.64 .493 4.67 .500 4.61 .489
ริเริ่ม 4.63 .517 4.66 .550 4.60 .485
รวดเร็ว 4.76 .496 4.78 .539 4.73 .452
	 จากผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การ และประสิทธิผลองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ผู้วิจัยน�ำชุดตัวแปรทั้งสองดังกล่าวมาทดสอบความสัมพันธ์ ด้วยเทคนิค
การวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3	 ผลการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์คาโนนคิอลวัฒนธรรมองค์การกบัประสทิธผิล
องค์การ

สมการ ราก Canonical R Canonical R2 Wilk’s Lambda df Sig
1 1-4 .877 .769 .191 16 .000
2 2-4 .380 .144 .827 9 .010
3 3-4 .164 .026 .96 4 .420
4 4-4 .083 .006 .99 1 .376
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	 ผลการทดสอบพบว่า ชุดตัวแปรวัฒนธรรมองค์การมีสหสัมพันธ์คาโนนิคอลกับ
ชดุตวัแปรประสทิธผิลองค์การ ทีป่รากฏนยัส�ำคญัทางสถติริะดบั 0.05 จ�ำนวน 2 สมการ
คอื สมการที ่1 (ราก 1-4) มค่ีาสหสมัพนัธ์คาโนนคิอลเท่ากบั 0.88 อยูใ่นระดบัสงูมาก 
โดยตัวแปรวัฒนธรรมองค์การที่มีสหสัมพันธ์คาโนนิคอลกับตัวแปรประสิทธิผล
องค์การ เรยีงตามขนาดค่าน�ำ้หนกัรวมคาโนนคิอล ได้แก่ วฒันธรรมพนัธกจิ วฒันธรรม
ปรบัตวั วฒันธรรมสอดคล้อง และวฒันธรรมเกีย่วข้อง ในชดุตวัแปรอสิระ (0.96, 0.94, 
0.91, 0.90) ส่วนชุดตัวแปรประสิทธิผลองค์การ พบตัวแบบรวดเร็ว มีค่าน�้ำหนักรวม
คาโนนิคอลสูงที่สุด รองลงมาคือ ตัวแบบริเริ่ม ตัวแบบระเบียบ และตัวแบบร่วมใจ 
ตามล�ำดับ (0.94, 0.93, 0.92, 0.91) และสมการที่ 2 (ราก 2-4) มีค่าสหสัมพันธ์
คาโนนคิอลเท่ากบั 0.38 โดยมรีปูแบบวฒันธรรมปรบัตวั และประสทิธผิลองค์การตาม
ตัวแบบริเริ่มเท่านั้น ที่ปรากฏค่าน�้ำหนักรวมคาโนนิคอลสูงกว่า 0.30 (ตารางที่ 4)

ตารางที่ 4	 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างตัวแปรในชุดตัวแปร
วัฒนธรรมองค์การกับชุดตัวแปรประสิทธิผลองค์การ

ตัวแปร
สมการที่ 1 สมการที่ 2

ค่าน�ำ้หนกั 
คาโนนคิอล

ค่าน�ำ้หนกัรวม 
คาโนนคิอล

ค่าน�ำ้หนกั 
คาโนนคิอล

ค่าน�ำ้หนกัรวม 
คาโนนคิอล

ชุดตัวแปรต้น วัฒนธรรมองค์การ
วัฒนธรรมเกี่ยวข้อง .239 .898 .741 .243
วัฒนธรรมสอดคล้อง .114 .912 .981 .175
วัฒนธรรมปรับตัว .261 .936 2.048 .315
วัฒนธรรมพันธกิจ .454 .962 .372 .009

ค่าส่วนเกินในชุดเดียวกัน 86.0% 4.7%
ค่าส่วนเกินรวม 66.1% 0.7%
ชุดตัวแปรตามประสิทธิผลองค์การ

ตัวแบบร่วมใจ .333 .914 1.148 .001
ตัวแบบระเบียบ .342 .920 .114 .079
ตัวแบบริเริ่ม .127 .933 2.778 .328
ตัวแบบรวดเร็ว .277 .943 1.516 .051

ค่าส่วนเกินในชุดเดียวกัน 86.3% 2.9%
ค่าส่วนเกินรวม 66.4% 0.4%
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อภิปรายผล
	 จากฐานคตขิองผูวิ้จยัทีน่�ำมมุมองแบบบรูณาการ มาใช้แปลความหมายเครือ่งบ่งชี้
ทางวัฒนธรรมที่มีความคงเส้นคงวา ตามความเห็นพ้องต้องกันของกลุ่มเป้าหมายใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต�ำบล ดังนั้น
ภาพสะท้อนวฒันธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินภายใต้บริบทท่ีด�ำเนนิ
การวิจัย จึงให้ความส�ำคัญกับฉันทามติและความชัดเจนของข้อมูลที่เก็บรวบรวมมา 
เพื่อวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน และผลการวิจัยยืนยันระดับความสัมพันธ์อย่าง
แนบแน่นของวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การทั้งด้านวิธีการและเป้าหมาย 
แนวคิดวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลองค์การที่น�ำมาใช้ มีสมมติฐานจากการ
สร้างความสมดุลระหว่างคุณลักษณะต่าง ๆ  ขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อม 
โครงสร้าง และจุดมุ่งเน้นที่แตกต่างกัน ประสิทธิผลสูงสุดขององค์การจงึขึน้อยูก่บัขนาด
ความถี่ของวัฒนธรรมองค์การด้วย กล่าวคือ ยิ่งคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์การมี
ค่าความถีส่งู ความสามารถในการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอก และการสร้าง
ความสมดุลเชิงโครงสร้างให้มีความมั่นคงหรือยืดหยุ่นภายในองค์การจะยิ่งเพิ่มขึ้น 
(Denison & Neale, 1996) ผลวิจัยครั้งนี้ ปรากฏค่าสหสมัพนัธ์คาโนนิคอลระหว่าง
ชดุวฒันธรรมองค์การกบัชดุประสทิธผิลองค์การ เท่ากบั 0.88 ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 
0.00 ทั้งผลค่าน�้ำหนักรวมคาโนนิคอลสะท้อนอย่างชัดเจนว่า เทศบาลและองค์การ
บรหิารส่วนต�ำบล ใช้วฒันธรรมพนัธกจิและวัฒนธรรมปรับตัว ในการเชื่อมโยงความคิด 
ความเชื่อ ค่านิยม ให้บุคลากรมุ่งท�ำงานเพื่อสนองตอบสภาพแวดล้อมภายนอก 
ด้วยการจัดบริการสาธารณะที่รวดเร็ว มีคุณภาพ ตรงตามความต้องการและความ
คาดหวังของประชาชน พร้อมกันนั้นก็มิได้ละเลยการสร้างการเปลี่ยนแปลงด้าน
กระบวนการและผลิตผลให้เกิดขึ้นอยู่เสมอ โดยมีวัฒนธรรมสอดคล้องและวัฒนธรรม
เกีย่วข้อง เป็นเครือ่งมอืสนบัสนนุให้เกดิเอกภาพและการร่วมใจกนัท�ำงาน เพือ่ผลส�ำเร็จ
ตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์การ สอดคล้องกับ 
Denison (2009) ระบวุ่า องค์การทีม่สีายตามุง่ไปสูภ่ายนอกย่อมพยายามปรบัตวั และ
แสวงหาแนวทางสนองตอบต่อสิง่ทีอ่งค์การมองเหน็ ซึง่ผลลพัธ์คือความสามารถในการ
เผชญิกบัความต้องการของกลุม่เป้าหมาย ทัง้ในปัจจุบันและอนาคตได้เป็นอย่างด ีเนือ่งจาก
คณุลกัษณะวฒันธรรมพนัธกจิ จะสร้างการรบัรูแ้ละส�ำนกึของบคุลากรทีช่ดัเจนเกีย่วกบั
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เป้าหมายองค์การ วิธีการบรรลุถึงเป้าหมาย รวมถึงการส่งเสริม หรือสนับสนุนบุคลากร
แต่ละคนบรรลุผลส�ำเร็จขององค์การ (Zakari, Poku, & Owusu-Ansah, 2013:98) 
การที่บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความเข้าใจอย่างชัดเจนเกี่ยวกับ
เป้าหมายและพนัธกจิของตนและขององค์การ จงึเป็นผลท�ำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการท�ำงาน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่วางไว้อย่างมีคุณภาพ 
ประหยดัทรพัยากร และระยะเวลา ขณะทีว่ฒันธรรมปรับตัวจะท�ำให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิน่ มมิุง่เน้นเฉพาะการสร้างเสถยีรภาพของกระบวนการภายในทีค่าดการณ์ได้ 
ตามคณุลกัษณะของวฒันธรรมพนัธกจิ กระทัง่ขาดความสนใจส่งเสริมการเรียนรู้ และ
พัฒนาความสามารถแก่บุคลากรในการสนองตอบต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  ภายนอก
องค์การ ด้วยวัฒนธรรมปรับตัว เป็นคุณลักษณะส�ำคัญของการรับรู้และการจ�ำแนก
แยกแยะอย่างรวดเร็วว่า ประชาชนในเขตพื้นทีร่ับผิดชอบขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ยังมีปัญหาความต้องการหรือขาดแคลนบริการสาธารณะประเภทใดบ้าง เพื่อ
น�ำเอาความต้องการนัน้มาสร้างสรรค์บรกิารสาธารณะอย่างถกูต้อง สอดคล้อง เหมาะสม
กับประชาชนผู้ใช้บริการแต่ละกลุ่ม แต่ละพื้นที่
	 นอกเหนือไปกว่านั้น เมื่อน�ำตัวแบบประสิทธิผลองค์การที่มีขนาดค่าน�้ำหนัก
คาโนนคิอลรวมสงูสดุสองอนัดบัแรก คอื ตวัแบบรวดเรว็และตวัแบบรเิริม่ มาพจิารณา
ร่วมกับวัฒนธรรมพันธกิจและวัฒนธรรมปรับตัว ยิ่งพบความสอดคล้องของความ
สมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การและประสทิธผิลองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่มากขึน้ 
โดยเฉพาะสหสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติระหว่างวัฒนธรรมการปรับตัวกับ
ประสทิธผิลองค์การตามตวัแบบรเิริม่ ทัง้ในสมการที ่1 และสมการที ่2 แสดงให้เหน็ว่า
หากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน�ำวัฒนธรรมปรับตัว มาใช้ในองค์การ แม้ในระดับ
ไม่สงูเท่ากบัวฒันธรรมรปูแบบอืน่ ๆ  กส็ามารถสร้างประสทิธผิลขององค์การได้ เนือ่งจาก
วัฒนธรรมปรับตัว มิได้ส่งผลเฉพาะความส�ำเร็จในการคิดค้น ริเริ่ม น�ำเสนอบริการ
สาธารณะใหม่ เพื่อสร้างคุณค่าและความพึงพอใจต่อผู้ใช้บริการ สังคม ประเทศชาติ
เท่านัน้ แต่ยงัมผีลให้องค์การปรบัปรงุเปลีย่นแปลง พฒันาทศิทาง นโยบาย ความคดิ 
ความเชื่อ ความสามารถ ตลอดรวมถึงโครงสร้างและระบบงานภายใน (Denison & 
Mishra, 1995; Danison & Neale, 1996; Herzka & Turakova, 2010; Momot & 
Litvinenko, 2012; Wanjiku & Agusioma, 2014; Shirvani, Ghasemi, & Alzacleh, 
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2015; อุษณี มงคลพิทักษ์สุข, 2556; โกวิทย์ พวงงาม, 2557) กล่าวโดยง่ายคือ 
วัฒนธรรมปรับตัว มีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับองค์การตั้งแต่ระดับบุคคล องค์การ 
และภาคสาธารณะ โดยเฉพาะธรรมชาติปัญหาภาคสาธารณะ มักซับซ้อน มีขอบเขต
เชื่อมโยงอย่างกว้างขวาง และไม่สามารถแก้ไขด้วยเครื่องมือและวิธีการภาครัฐแบบ
เดิม ๆ ได้ (Daglio, Gerson, & Kitchen, 2014) 
	 ฉะนัน้ หากสงัคมมุง่หวงัให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นตวัแทนสร้างความเจรญิ
ระดับรากหญ้า ด้วยการส่งมอบบริการที่มีประโยชน์และมีคุณค่าต่อสังคม เพื่อน�ำพา
ประเทศเข้าสู่ยุคไทยแลนด์ 4.0 อย่างมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน ทุกภาคส่วนต้องผลักดันให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ใช้วฒันธรรมปรบัตวัในการบรหิารจดัการองค์การ โดยน�ำ
มติเิน้นผูใ้ช้บรกิารกบัมติกิารเรยีนรูข้ององค์การมาสร้างการเปลีย่นแปลง ด้วยการเข้าใจ 
เข้าถึงปัญหาความต้องการของประชาชน และน�ำปัญหาความต้องการนั้นไปคิดค้น 
ประดิษฐ์สิ่งใหม่ให้เกิดเป็นนวัตกรรมท้องถิ่น พร้อมกับถอดความรู้ สรุปบทเรียน 
รวมท้ังเผยแพร่ข้อมูลไปยังบุคลากรในองค์การทุกส่วนฝ่ายอย่างทั่วถึง ตลอดเวลา 
อนัเป็นการด�ำเนนิงานทีม่ลีกัษณะ Outside-In ทีเ่ปิดช่องทางให้กบัแนวคดิการบรหิาร
ปกครองซึ่งมุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างรัฐกับสังคม (อุษณี มงคลพิทักษ์สุข, 2555) 
ศูนย์กลางการบริหารจัดการท้องถิ่นจึงอยู่ที่ประชาชน เพราะการให้ความส�ำคัญกับ
ประชาชน จะท�ำให้เทศบาลและองค์การบรหิารส่วนต�ำบล มกีรอบคดิและแนวปฏบิตัิ
มุ่งสู่ผลส�ำเร็จเชิงผลผลิต ผลลัพธ์ และผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับประชาชนและชุมชน
ท้องถิ่น มากกว่ามุ่งกระบวนการด�ำเนินงานที่สร้างความเป็นเลิศเชิงสมรรถนะ และ
เทคนิคขององค์การอย่างเคยกระท�ำมา
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