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บทคัดยอ

 การวิจยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค เพ่ือทดสอบความสมัพนัธระหวางวฒันธรรมทางการบญัชกีบัผลการ
ดําเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในกลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคือ
แบบสอบถาม ทีใ่ชวธิสีงทางไปรษณยี โดยมผีูตอบแบบสอบถามทีม่เีนือ้หาสมบรูณทัง้สิน้ จาํนวน 317 ฉบับ 
คิดเปนอัตรา การตอบกลับท่ีรอยละ 43.91 ผลการวิจัยพบวา 1) วัฒนธรรมทางการบัญชี ดานการมอบ
อํานาจ มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับผลการดําเนินงานโดยรวม   2) วัฒนธรรมทางการบัญชี 
ดานการตัดสินใจ มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับผลการดําเนินงานโดยรวม 3) วัฒนธรรม
ทางการบัญชี ดานความเอ้ืออาทร มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับผลการดําเนินงานโดยรวม 
4) วฒันธรรมทางการบญัช ีดานความรูสกึเปนสวนหนึง่ขององคกร มคีวามสมัพนัธและผลกระทบเชงิบวกกบั
ผลการดาํเนนิงานโดยรวม ดงัน้ัน องคกรปกครองสวนทองถิน่ในกลุมจังหวดัรอยแกนสารสนิธุ ควรตระหนกั
ถงึความสําคญัของวัฒนธรรมทางการบัญช ีทีส่ามารถสงเสริมวฒันธรรมการทํางานภายในองคกรใหเปนไป
ในทศิทางทีด่ขีึน้ และสอดคลองกบันโยบายการบรหิาร ซึง่จะทาํใหบคุลากรภายในหนวยงานปฏบิตังิานได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะนํามาซึ่งความสําเร็จขององคกรสืบตอไป 
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Abstract

 This study aimed to test the relationships between accounting culture and performance 
of local government  in Roi – Kaen – Sara – Sin province group. Questionnaires as data collected 
tools were sent out by mail. The total 317 complete questionnaires were returned making 43.91 
percent. The research fi ndings revealed  the following : (1) Accounting culture of empowerment 
positively affected and related to performance in general. (2) Accounting culture of decision
making positively affected and related to performance in general.(3) Accounting culture of 
caring positively affected and related to performance in general.(4) Accounting culture of sense of 
community positively affected and related to performance in general. Therefore, local government 
in Roi- Kaen – Sara – Sin province group should promote a work culture within the organization in 
a better direction that relates to management policies which fi nally make offi cers in the organization  
able to work effi ciently and effectively and  leads to the organization’s success.
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บทนํา

 ในปจจุบันการพัฒนาระบบราชการไทย 
ตองการใหสวนราชการมีการปรับปรุงตนเองอยาง
รอบดานและตอเน่ือง มีขีดสมรรถนะสูง มีวิสัย
ทัศนและความรับผิดชอบตอสังคมใหความสําคัญ
กับประชาชนผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวนเสีย 
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน ใหมีความคลองตัว
และมีประสิทธิภาพเพื่อสงมอบบริการ ที่ดีใหกับ
ประชาชน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ. 2556 : เว็บไซต) ซึ่งการบริหารงานใน

ระบบราชการไทยทีม่ภีารกจิในการผลติการบรกิาร
สาธารณะ ครอบคลุมท่ัวไปในทกุพืน้ท่ีของประเทศ 
ทําใหระบบราชการไทยมีการบริหารงานบุคคลที่
ตองปฏิบัติตามระเบียบและวิธีการบริหารท่ีเปน
มาตรฐาน (มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช. 2547 
: 39)
 วฒันธรรมองคกร (Organization Culture) 
เปนแบบแผนการทํางานของผูคนท่ีเปนสมาชิกของ

องคกร ผูคนในแตละสังคมมีแบบแผนการใชชีวิต
คลายคลึงกนับางแตกตางกนับาง ในสงัคมเดียวกัน
แบบแผนการใชชีวิตของผูคนในแตละกลุมก็ยังมี

ทัง้ความคลายและความตาง ในองคกรทุกประเภท
สมาชิกขององคกรจะมีการเรียนรูแบบแผนการ
ทํางาน และแบบแผนที่วานี้จนกลายเปนสวนหนึ่ง
ของการคิดการทํางานในองคกรก็จะมีวัฒนธรรม
ยอยซึง่จะแตกตางกนัไปตามลักษณะงานท่ีสะทอน
วิชาชีพของแตละกลุมคน (สุพานี สฤษฎวานิช.  
2545 : 55-65) วฒันธรรมทางการบัญช ี(Accounting 
Culture) จึงเปนคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ 
พฤติกรรม รูปแบบความรูสึกนึกคิดของผูปฏิบัติ

งานดานบญัชทีีย่ดึถอืรวมกนั จนกลายเปนรากฐาน
และวธิปีฏิบตัทิีม่กีารถายถอดไปยงัคนรุนตอไป ซึง่
จะเรียนรูและรับมาเปนแนวปฏิบัติและหลอหลอม

เปนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานดานบัญชีขึ้นมา 
ซึ่งสามารถพิจารณาหลักการและแนวทางตางๆ 
ไดดังนี้ ดานความซื่อสัตยสุจริต (Integrity) ดาน
ความมีคุณภาพ (Quality) ดานการมอบอํานาจ
(Empowerment) ดานการตัดสินใจ (Decision 

Making) ดานความเอ้ืออาทร (Caring) และ
ดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร (Sense 
of Community) (Patterson : 1988. อางถึงใน 
องคกร อมรสิรินันท : 2554. 28-39) ซึ่งพฤติกรรม
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ดังที่กลาวมานั้นมีความสัมพันธตอผูปฏิบัติงานใน
องคกร ซึ่งผูบริหารตองตอบสนองความตองการ
ของปจเจกบุคคลที่มีความแตกตางหลากหลาย 
และความไมแนนอนขององคกรในอนาคตท่ีอาจ
จะเปล่ียนแปลงรูปแบบท่ีแตกตางออกไปจากเดิม 
ความเหมาะสมสอดคลองทางวัฒนธรรมในการ
ปฏิบัติงานการเปนตัวแปรสําคัญที่จะชวยลดความ
ขัดแยงระหวางองคกรและบุคลากรลง ทําใหทั้ง
องคกรและปจเจกบุคคลมีผลการดําเนินงานท่ีมี
ประสิทธิภาพดวยกันทั้งสองฝาย 
  ผลการดําเนินงาน (Performance) เปน
เครื่องมือที่แสดงถึงความมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยสามารถวัดผลความสําเร็จของงาน
หรือความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรที่ตั้งไว 
จึงเปนอีกทางที่ชวยสงเสริมใหองคกรมีศักยภาพ 
โดยบุคลากรจะตองมีคุณภาพและสามารถดําเนิน
งานตามแผนปฏิบัติการ ตามแนวทางที่ผูบริหาร
วางไวอยางมีประสิทธิผล ทําใหเกิดผลการดําเนิน
งานทีเ่ปนเลศิ (วฒันา วงเกียรตริตัน. 2547 : 10-11) 
ซึง่วัดไดจากปรมิาณและคณุภาพของผลการดาํเนนิ
งานโดยการใชทรัพยากรอยางเต็มศักยภาพ มีการ
สูญเปลานอยที่สุด บุคลากรมุงเนนกระบวนการใน
การทํางานซ่ึงสงผลใหองคกรดําเนินงานอยางมี
ศกัยภาพ และสามารถวดัผลลพัธของงานหรอืความ
สําเร็จตามเปาหมายขององคกรได ซึ่งการวัดผล

การดําเนินน้ัน ประกอบไปดวย 4 ดาน ไดแก ดาน
ความยืดหยุนในการทํางาน (Flexibility) ดานการ
ใชทรัพยากรอยางมีคุณคา (Resource Utilization) 
ดานนวัตกรรมการดําเนินงาน (Innovation) และ

ดานคุณภาพการบริการ (Quality of Service) 
และสิ่งเหลาน้ีจะสงผลทําใหองคกรประสบความ
สาํเรจ็ หากมีการประยุกตใชไดอยางเหมาะสม ตาม
สถานการณ (ยุดา รักไทย และวีรวุธ มาฆะศิรา
นันท. 2545 : 147)  

 องคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Local 
Government) เปนสวนหนึ่งของภาครัฐ มีหนาท่ี
ใหบริการประชาชนตามภารกิจที่กําหนดในพระ

ราชบัญญัติขององคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละ
ประเภท (ดิเรก ปทมสิริวัฒน. 2550 : 3) องคกร
ปกครองสวนทองถิ่น เปนองคกรท่ีสามารถสนอง
ตอบตอเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราช
อาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ในเรื่องการก
ระจายอํานาจการปกครองไปสูทองถ่ินไดอยาง
ชัดเจน และเปนรูปธรรมมากที่สุด โดยเฉพาะ
การเขามามีสวนรวมของประชาชนในทองถ่ิน 
(กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน. 2554 : 

เว็บไซต) การพัฒนากระบวนการมีสวนรวมของ
ประชากรในทองถิ่น จําเปนตองอาศัยยุทธศาสตร
และแผนพัฒนา ซึ่งในปจจุบันไดดําเนินการในรูป
แบบของกลุมจังหวัด เพ่ือใหมีการบูรณาการแผน
งาน  โครงการ และงบประมาณของกลุมจังหวัด
ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยกลุมจังหวัดรอยแกน
สารสินธุ เปนกลุมจังหวัดภาคตะวันออกเฉียง
เหนือตอนกลางท่ีประกอบดวย จังหวัดรอยเอ็ด 
จังหวัดขอนแกน จังหวัดมหาสารคาม  และจังหวัด
กาฬสินธุ จดัตัง้ขึน้เพือ่สงเสรมิการส่ือสาร การแลก
เปล่ียนความรูและประสบการณ เกี่ยวกับการนํา
ยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติของขาราชการแตละ
จังหวัด (สํานักบริหารยุทธศาสตรกลุมจังหวัด. 
2552 : เว็บไซต) อยางไรก็ตาม การที่ขาราชการ
จะกระทําการไปสูเปาหมายใดๆ ไดนั้น ตองอาศัย
ศูนยรวมเปนตัวนําที่มักกลาวกันวาการทํางาน
สําเร็จดวยใจ โดยเฉพาะคานิยมและบรรทัดฐาน

ที่เกี่ยวกับงานในหนวยงานท่ีตนเองปฏิบัติหนาท่ี
อยูสิ่งนั้นก็ตองเริ่มตนจากวัฒนธรรมองคกรกอน 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2547 : 41) 

  จากเหตุผลที่กลาวมาแลวขางตน  ผูวิจัย
จงึสนใจศึกษาวิจยั ความสัมพนัธระหวางวัฒนธรรม
ทางการบัญชีกับผลการดําเนินงานขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในกลุมจังหวัดรอยแกนสา
รสินธุ โดยมีวตัถปุระสงคเพือ่ทดสอบวา วฒันธรรม

ทางการบัญชีมีความสัมพันธกับผลการดําเนินงาน
หรือไม  อยางไร  ซึ่งทําการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
องคกรปกครองสวนทองถิน่ในกลุมจงัหวดัรอยแกน
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สารสินธุ ผลลัพธที่ไดจากการวิจัย สามารถนําไป
ใชเปนแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมทางการ
บัญชีใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานอันจะชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน รวมถึงสอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต และเปนขอมูลในการ
วิเคราะหปญหาและอุปสรรคที่จะสงผลกระทบตอ
ผลการดําเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ตอไป

เอกสารงานวิจยัทีเ่ก่ียวข้ึนและสมมุตฐิาน

ของการวิจัย

ในการวิจัยครั้งนี้ วัฒนธรรมทางการ
บญัชไีดถกูกาํหนดใหเปนตวัแปลอสิระ และมคีวาม
สัมพันธกับ ผลการดําเนินงานขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่นในกลุมจังหวัด  รอยแกนสารสินธุ จาก
วัตถุประสงคขางตนสามารถสรุปกรอบแนวคิดใน
การวิจัย ไดดังนี้

รูปภาพประกอบ  1
โมเดลของวัฒนธรรมทางการบัญชีและผลการดําเนินงาน

 1. วัฒนธรรมทางการบัญชี (Account-
ing Culture) หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ความ
เขาใจ พฤตกิรรม รปูแบบของความรูสกึนกึคดิของ
ผูจัดทําบัญชีที่ยึดถือรวมกันจนกลายเปนรากฐาน
และวิธีการปฏิบัติ ที่มีการถายทอดไปยังคนรุนตอ

ไป โดยประยุกตจากแนวคิดวัฒนธรรมองคกรท่ี
เปนสถานศึกษาของ Patterson (1988. อางถึง
ใน องคกร อมรสิรินันท : 2554. 28-39) ประกอบ

ดวย 
  1.1 ความซ่ือสัตยสุจริต (Integrity) 
หมายถงึ การเหน็คณุคาในการทาํงานอยางโปรงใส 

เที่ยงตรง มีความนาเชื่อถือของบุคลากรโดยการ
ชมเชย รวมท้ังการกําหนดแนวทางเพ่ือใหทุกคน
ปฏิบตัติามและใหความสําคญักบั    การรักษาความ
ลับขององคกร

  1.2 ความมคีณุภาพ (Quality) หมาย
ถงึ การปฏิบตังิานขององคกรจะตองคํานงึถงึความ
ถูกตอง ครบถวน ละเอียดและรอบคอบ ไมมีความ
ผดิพลาด ตามมาตรฐานของงาน โดยมคีวามเชือ่วา

บคุลากรสามารถปฏิบตังิานไดอยางมปีระสิทธภิาพ
  1.3 การมอบอํานาจ (Empower-
ment) หมายถึง การกระจายอํานาจในการรับผิด
ชอบไปยังผูที่มีตําแหนงรองลงมาไปชวยจัดทํา 
ซึ่งผูบริหารใหความสําคัญ กับการแบงอํานาจให
แกบุคลากรอ่ืนๆ ในองคกรตามความเหมาะสม
และสถานการณ  และควรใหทั้งโอกาสในการรับรู

ขาวสาร การไดรับปจจัยตางๆ  ในการปฏิบัติงาน
อยางเทาเทียมกัน
  1.4  การตัดสินใจ (Decision Mak-

ing) หมายถึง การเลือกวิธีปฏิบัติที่เห็นวาดีที่สุด 
และเขากับสถานการณที่มีการเปล่ียนแปลงท้ังใน
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ทิศทางเดียวกันหรือตางทิศทาง เพื่อใหงานบรรลุ
วัตถุประสงคที่วางไว และควรคํานึงถึงผลกระทบ
ที่เกิดขึ้นแกองคกร
  1.5 ความเอื้ ออาทร  (Car ing ) 
หมายถงึ การสนบัสนนุใหเกดิสมัพนัธอนัดแีละเหน็
ความสําคัญของเพื่อนรวมงาน โดยใหความชวย
เหลือ ประสานงาน เอาใจใสดูแลตอกันของบุคคลา
กรและใหคําปรึกษา เมื่อยามมีปญหาโดยหัวหนา
หรือเพื่อนรวมงาน
  1.6 ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของ
องคกร (Sense of Community) หมายถึง การที่
บุคคลากรปฏิบัติงานโดยยึดองคกรเปนหลัก โดย
องคกรใหความชวยเหลือและพัฒนาบุคลากรพรอม
ทั้งกระตุนใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการเปน
เจาของหนวยงานใหมากที่สุด
 2. ผลการดําเนินงาน (Performance) 
หมายถงึ   สิง่ทีบ่งบอกถงึความสาํเรจ็ หรอืความลม
เหลวจากผลการดําเนินงานขององคกร ซึง่สามารถ
นาํไปปรับปรุงแกไข และควบคมุผลการดาํเนนิงาน
ใหมีประสิทธิผลสูงสุด โดยประยุกตจากการวัดผล
การดําเนินงานของ Pun และ White (2005 : 56) 
ประกอบดวย  
  2.1 ความยืดหยุนในการทํางาน 
(Flexibility) หมายถึง การออกแบบโครงสรางการ
บริหารงาน การพัฒนาทักษะของบุคลากรใหมี

มากกวาหนึ่งอยาง โดยมุงเนนกระบวนการหรือ
เครือขายมากกวาตามหนาที่งาน และการมีสวน
รวมในงานนอกเหนือจากงานที่ทําอยู
  2.2 การใชทรัพยากรอยางมีคุณคา 

(Resource Utilization) หมายถึง การใชประโยชน
ทรัพยากรในองคกร อันไดแก ทรัพยากรบุคคล 
หรือทรัพยากรมนุษย ทรัพยากรดานเทคโนโลยี 
เคร่ืองจักร อุปกรณสํานักงาน หรือสิ่งอํานวย
ความสะดวก หรือสิ่งที่สนับสนุนการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพสูงสุด โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคและ
เปาหมายองคกรเปนสําคัญ

  2.3 นวัตกรรมการดํ า เ นินงาน
( Innovat ion)  หมายถึง  การเปลี่ ยนแปลง
กระบวนการดําเนินงานใหองคกรมีศักยภาพ และ
ประสบความสําเร็จไดอยางตอเนื่อง
  2.4 คณุภาพการบรกิาร (Quality of 
Service) หมายถึง การใหบริการดวยคุณภาพใน
ทกุสวนขององคกรตอผูทีม่สีวนเก่ียวของท้ังองคกร 
เพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจสูงสุดตอการดําเนิน
งาน

วิธีดําเนินงานวิจัย

 1. กระบวนการและวิ ธี เ ลื อกกลุ ม
ตัวอยางในกระบวนการเลือกกลุมตัวอยาง สําหรับ        
การวิจัยนี้ประชากรกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
คือ องคกรปกครองสวนทองถิ่นในกลุมจังหวัด
รอยแกนสารสินธุ โดยผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
หัวหนาหนวยงานคลังองคกรปกครองสวนทอง
ถิ่นในกลุมจังหวัดรอยแกนสารสสินธุ จํานวน 722 
(กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน. 2554 : 
เว็บไซต) แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาจํานวน
ทั้งส้ิน 323 ฉบับ และทําการตรวจสอบความ
สมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับการตอบกลับทั้ง 
323 ฉบับ ซึ่งมีแบบสอบถามที่ตอบสมบูรณ 317 
ฉบับ คิดเปนรอยละ 43.91 เม่ือเทียบกับจํานวน
แบบสอบถามทีส่งไปยังกลุมตัวอยาง ซึง่สอดคลอง
กบั Aaker, Kumer และDay (2001) ไดเสนอวา การ

สงแบบสอบถาม  ตองมีอัตราตอบกลับอยางนอย
รอยละ 20 จึงจะถือวายอมรับได
 2. การวัดคุณลักษณะของตัวแปร
 วฒันธรรมทางการบญัช ีเปนตัวแปรอสิระ  
ซึ่งสามารถจําแนกออกได 6 ดาน ดังนี้ 1) ดาน

ความซื่อสัตยสุจริต ประกอบดวย 4 คําถาม โดย
ครอบคลุมเก่ียวกับการปฏิบัติงานอยางโปรงใส 
เที่ยงตรง และความนาเชื่อถือของ บุคากร 2) ดาน

ความมีคุณภาพ ประกอบดวย 4 คําถาม โดย
ครอบคลุมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีความถูก
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ตอง ครบถวน ไมมีความผิดพลาด ตามมาตรฐาน
ที่ไดกําหนดไว 3) ดานการมอบอํานาจ ประกอบ
ดวย 4 คําถาม โดยครอบคลุมเก่ียวกับการกระจาย
ความรบัผดิชอบใหกบัผูปฏบิตังิานอืน่ๆ ตามความ
เหมาะสม 4) ดานการตัดสินใจ ประกอบดวย 4 
คําถาม โดยครอบคลุมเก่ียวกับการเลือกวิธีปฏิบัติ
งานท่ีเหมาะสมและเขากับสถานการณมากท่ีสดุ 5) 
ดานความเอ้ืออาทร โดยครอบคลุมเก่ียวกับความ
สัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
และ 6) ดานความรูสกึเปนสวนหน่ึงขององคกร โดย
ครอบคลุมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อองคกรและ
เห็นความสําคัญขององคกรเปนหลัก 
 ผลการดําเนินงาน เปนตัวแปรตาม 
ประกอบดวย 4 ดาน ดังน้ี 1) ดานความยืดหยุน
ในการทํางาน ประกอบดวย 4 คําถาม โดย
ครอบคลุมเก่ียวกับการพัฒนาทักษะของบุคลากร
ใหมีมากกวาหนึ่งอยาง และการมีสวนรวมใน
งานท่ีนอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบอยู 2) ดาน
การใชทรัพยากรอยางมีคุณคา ประกอบดวย 4 
คําถาม โดยครอบคลุมเกี่ยวกับการใชประโยชน
ในทรัพยากรขององคกรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
3) ดานนวัตกรรมการดําเนินงาน ประกอบดวย 3 
คําถาม โดยครอบคลุมเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลง
กระบวนการปฏิบัติงานใหมีศักยภาพ รวมถึงการ
พัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง และ 4) ดานคุณภาพ

การบริการ ประกอบดวย 4 คําถาม โดยครอบคลุม
เกีย่วกบัการใหบรกิารอยางมมีาตรฐาน สรางความ
ไววางใจใหกับประชาชน และรวมถึงการสรางภาพ
ลักษณที่ดีใหกับองคกรดวย 

 3. ความเชื่อมั่นและความเท่ียงตรง
 ผูวิจัยไดทดสอบความเชื่อม่ัน (Reli-
ability) และความเท่ียงตรง (Validity) โดยการ
หาคาอํานาจจําแนก เปนรายขอ (Discriminant 
Power) โดยใชเทคนิค Item-total Correlation ซึ่ง
วัฒนธรรมทางการบัญชี มีคาอํานาจจําแนก (r) 
อยูระหวาง 0.508 - 0.908 ผลการดําเนินงาน มี
คาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.605 - 0.851 
ซึ่งสอดคลองกับ Nunnally (1978) ไดเสนอวาคา
อํานาจจําแนกรายขอ ตองมีคา 0.400 ขึ้นไป จึงจะ
ถือวายอมรับไดและคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
(Reliability) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coeffi cient) ตามวธิขีองครอนบาค (Cronbach) ซึง่ 
วฒันธรรมทางการบัญชมีคีาสมัประสิทธ์ิแอลฟา อยู
ระหวาง 0.795 - 0.946 สวนผลการดําเนินงาน มี
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา อยูระหวาง 0.866 - 0.901 
ซึ่งสอดคลองกับ Nunnally และ Bernstein (1994) 
ไดเสนอวาคาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือตองมีคา 
0.70 ขึ้นไป จึงจะถือวายอมรับได
 4. สถิติที่ใชในการวิจัย
 ในการวจิยัครัง้นี ้ผูวจิยัไดใชการวเิคราะห
สหสัมพันธแบบพหุคูณ และการวิเคราะหความ          
ถดถอยแบบพหุคูณทดสอบความสัมพันธระหวาง
วฒันธรรมทางการบญัชกีบัผลการดาํเนนิงาน  ของ
หัวหนาหนวยงานคลัง องคกรปกครองสวนทอง
ถิ่น ในกลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ  ซึ่งเขียนเปน

สมการ ดังนี้
 สมการ PER = β0 + β1 INT + β2 QUA 
+ β3 EMP + β4 DEC + β5 CAR + β6 COM + 

ε
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ผลลัพธการวิจัยและการอภิปรายผล

ตาราง 1 การวิเคราะหสหสัมพันธของวัฒนธรรมทางการบัญชีกับผลการดําเนินงานโดยรวมขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นในกลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ  

ตัวแปร PER INT QUA EMP DEC CAR COM VIF

x 3.92 4.07 4.17 4.07 3.81 3.88 3.92

S.D. 0.64 0.75 0.66 0.62 0.76 0.83 0.81

PER 0.692* 0.684* 0.709* 0.798* 0.836* 0.843*

INT 0.746* 0.661* 0.704* 0.643* 0.704* 2.839

QUA 0.698* 0.678* 0.646* 0.701* 2.901

EMP 0.680* 0.675* 0.681* 2.481

DEC 0.796* 0.812* 3.684

CAR 0.877* 4.880

COM 5.644
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 จากตาราง 1 พบวา ตัวแปรอิสระแตละ
ดานมีความสัมพันธกันซึ่งอาจกอใหเกิดปญหา 
Multicollinearity ขึ้นได ดังนั้น ผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบ Multicollinearity โดยใชคา VIF ปรากฏวา 

คา VIF ของตัวแปรอิสระวัฒนธรรมทางการบัญช ีมี
คาตัง้แต 2.481 – 5.644 ซึง่มคีานอยกวา 10 แสดง
วาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันในระดับที่ไมกอ
ใหเกดิปญหา Multicollinearity (Black. 2006 : 585)  

ตาราง 2 การทดสอบความสัมพันธของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการดําเนินงานโดยรวมขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นในกลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ

วัฒนธรรมทางการบัญชี

ผลการดําเนินงานโดยรวม

t p-valueสัมประสิทธิ์

ถดถอย

ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน

คาคงท่ี  (a) 0.704 0.119 5.912 0.000*

ดานความซ่ือสัตยสุจริต (INT) 0.061 0.037 1.619 0.106

ดานความมีคุณภาพ (QUA) 0.035 0.043 0.803 0.422

ดานการมอบอํานาจ (EMP) 0.133 0.043 3.132 0.002*

ดานการตัดสินใจ (DEC) 0.145 0.042 3.449 0.001*

ดานความเอื้ออาทร (CAR) 0.299 0.044 5.171 0.000*

ดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงของ
องคกร (COM)

0.216 0.049 4.415 0.000*

F  =  190.595   p  =  0.000  Adj R2= 0.783
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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 จากตาราง  2  เปนผลจากสมการ 
Regression เพื่อทดสอบสมมุติฐาน จากหลักฐาน 
พบวา วฒันธรรมทางการบญัช ีดานการมอบอาํนาจ 
ดานการตัดสินใจ ดานความเอื้ออาทร และดาน
ความรูสกึเปนสวนหนึง่ขององคกร มคีวามสัมพนัธ
และผลกระทบเชิงบวกตอผลการดําเนินงานโดย
รวม เน่ืองจากการจัดโครงสรางและมอบหมายคํา
สั่งการปฏิบัติงานอยางชัดเจนเพื่อใหตรงกับความ
รูความสามารถของบุคลากรและมีการบริหารงาน
ใหเปนไปตามสายการบงัคบับญัชาอยางชดัเจนเพือ่
ใหบคุลากรในองคกร มคีวามเต็มใจและทุมเทความ
พยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหองคกรประสบความ
สําเร็จ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสุเทพ พงศศรี
วัฒน (2551 : เว็บไซต) กลาววา ผูบังคับบัญชาจะ
ใหความสําคญักบัระเบียบการปฏิบตังิาน กฎเกณฑ
ในการปฏบิตังิาน และการปฏบิตัติามขอบังคบัอยาง
เครงครัดการบรหิารบงัคบับญัชา สัง่การแบบบนลง
ลาง มีการชี้นําครอบงําและกํากับดูแลอยางใกลชิด 
เชือ่วาวฒันธรรมในองคการจะมีลกัษณะสอดคลอง
กับทฤษฎี X ที่วามนุษยขี้เกียจ ไมชอบทํางาน ไม
รับผิดชอบ คิดเองไมเปน พัฒนาใหดีขึ้นไมได ดัง
นัน้งานทกุประเภท แมกระทัง่งานกจิวตัรประจาํวนั 
ก็ตองควบคุมอยางเขมงวดเพื่อใหไดงานมากและ
เร็วที่สุด เสียคาใชจายนอยที่สุด ซึ่งการสนับสนุน
ใหบุคลากรมีอิสระในการเลือกปฏิบัติงานตาม
สถานการณทีเ่กดิขึน้ ทาํใหบคุลากรสามารถปฏิบตัิ
งานขามสายงาน หรือหนาที่ของตนเองได และ
องคกรใหความสําคัญในการวัดผลสําเร็จของการ
ปฏิบัติงานทั้งจากผลลัพธ และจากวิธีการปฏิบัติ

เทา ๆ กัน จึงทําใหงานมีประสิทธิภาพ สอดคลอง
กับงานวิจัยของ  ชวนา อังคนุรักษพันธุ (2546 : 
บทคัดยอ) พบวา ปจจัยดานการรับรูวัฒนธรรม
องคกรมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิผล
ขององคกรและความผูกพันตอองคกร โดยกอ

ใหเกิดการมีสวนรวมในการทํางานเพ่ือองคกร มี
การปรับตัวใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมทั้งภายในและนอกองคกร ทําให

องคกรสามารถบรรลุสูประสิทธิผล และสอดคลอง
กับแนวคิดของ พสุ เดชะรินทร (2550 : เว็บไซต) 
กลาววา ปจจัยทีส่งผลตอการดําเนนิงานดานความ
รับผิดชอบ (Responsibility) สะทอนถึงความรูสึก
ของพนักงานวาสามารถทํางานและรับผดิชอบงาน
ไดโดยอิสระดวยตนเองหรือไม หรืออีกนัยหนึ่งคือ
การเปนเจานายของตนเอง ไมตองคอยใหใครมา
ตรวจซํ้าถึงการทํางาน หรือการตัดสินใจที่ไดทําไป 
ถาระดบัของความรบัผดิชอบสงู แสดงวารูสกึวาได
รบัการสนับสนนุจากองคกรใหสามารถแกไขปญหา
ดวยตนเอง แตถาระดบัตํา่แสดงวาการตดัสินใจดวย
ตนเองหรือการยอมรับความเส่ียงมีอยูในระดับที่
ตํ่า และหากบุคลากรในองคกรปฏิบัติงาน อยางมี
ความเอื้อเฟอเผื่อแผ มีนํ้าใจซึ่งตอเพื่อนรวมงาน 
ทําใหบรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวยความ
ทุมเทเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ สอดคลอง
กับแนวคิดของ John และคณะ (2000 : 552-554) 
กลาววา วฒันธรรมแบบสโมสรจะใหความสาํคญักับ
ความจงรักภักดี ความผูกพันและความสอดคลอง
กัน ตลอดจนความกลมเกลียวหรือเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันของสมาชิกในองคกร วัฒนธรรมแบบ
สโมสรใหความสําคัญกับประสบการณและความ
อาวุโสในองคกร องคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบสโมสร
มักจะพัฒนาและฝกผูบริหารใหเปนผูที่มีความ
รอบรูอยางกวางขวางแบบ Generalist องคกรที่

มีวัฒนธรรมแบบน้ีมักจะไดแก หนวยงานราชการ 
กองทัพ เปนตน ปจจุบันองคกรตางๆ ไดใหความ
สําคัญกับคานิยมในการทํางานที่เนนความพึง
พอใจของบุคลากรในองคกร สงเสริมใหบุคลากร

มีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ชวย
ใหบุคลากรมีความขยันหมั่นเพียร กระตือรือรน มี
ความสุขกับการปฏิบัติงาน มีการกําหนดวิสัยทัศน
และนโยบายที่สรางความรูสึกความเปนเจาของ     
ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรแหง

นี้ดวยความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
มากเพื่อประโยชนขององคกร สอดคลองกับงาน
วิจัยของซัลวานา ฮะซานี (2550 : 11) กลาววา 
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การสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเขามาเปนสมาชิก
องคกรแลว การรักษาใหบุคลากรเหลานั้นคงอยู
กับองคกรอยางมีคุณคาดวยการพยายามสราง
ทัศนคติในดานความผูกพันใหเกิดกับบุคลากรทุก
คนภายในองคกร ใหมีความรูสึกตอองคกรวาเปน
องคกรท่ีพึ่งพาได เปนความรูสึกเช่ือถือไววางใจท่ี
บุคคลมีตอองคกรวาองคกรจะไมทอดทิ้ง และ ให
ความชวยเหลอืเมือ่บคุลากรประสบปญหา ความนา
เชื่อถือขององคกร เปนสิ่งที่ทําใหบุคลากรมีความ
มัน่ใจวาเขาปฏบิตังิานไดอยางมีเสถยีรภาพ มคีวาม
ไววางใจในองคกรสูง รูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพาได 
สอดคลองกับงานวิจัยของ พชร อิ่มวิเศษ (2548 : 
18) พบวา ทศันคต ิเชน ความคดิ ความรูสกึ ความ
จงรักภักดี ที่ดีที่บุคคลมีตอองคกร และตองการคง
ความเปนสมาชิกขององคกรมีการแสดงออกของ
พฤตกิรรมทีต่ัง้ใจทุมเทความรู ความสามารถทีม่อียู
ในการทํางาน เพ่ือความกาวหนาขององคกร โดย
มีการแสดงออกทางดานความคิด ความรูสึก และ
การแสดงออก ในทางท่ีดขีองสมาชิก ไดแก มคีวาม
ตั้งใจท่ีจะใชความรู ความสามารถท่ีมีอยูในการ
ทาํงานการทาํงานตรงเวลามคีวามสมํา่เสมอในการ
ทํางาน มีความเสียสละที่จะทํางานนอกเวลา โดย
คํานึงถึงชื่อเสียงขององคกร และมีความตองการที่
จะทํางานในองคกรตอไป

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต

และประโยชนของการวิจัย

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยใน
อนาคตการวิจยัคร้ังนีผู้ทีส่นใจสามารถนําไปศึกษา
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมทางการบัญชี กับ
ผลการดําเนินงานกับกลุมอื่นท่ีมีลักษณะองคกร
ในรูปแบบท่ีคลายกัน และศึกษาผลกระทบหรือ
ปจจยัดานอืน่ๆ ทีม่ตีอผลการดําเนนิงาน เพือ่ศกึษา
สาเหตุทีท่าํใหเกดิ และเพือ่ใหไดขอมูลและความคดิ
เห็น ที่สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด

 2. ประโยชนของการวิจยัการวิจยัครัง้นี ้
สามารถนําไปใชเปนขอมูลในการเปนแนวทางใน
การพัฒนาวัฒนธรรมทางการบัญชี ซึ่งเปนขอมูล
พื้นฐานในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ให
เหมาะสมอันจะชวยเพ่ิมศักยภาพขององคกรให
มากยิ่งขึ้นตอไป

สรุปผลการวิจัย

 วัฒนธรรมทางการบัญชี ดานการมอบ
อํานาจ ดานการตัดสินใจดานความเอื้ออาทร 
และดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มี
ความสัมพันธและผลกระบทเชิงบวกตอผลการ
ดําเนินงานโดยรวม ผลลัพธที่ไดจากการวิจัย             
สามารถนําไปปรับปรุงระบบงานตางๆ ใหเหมาะ

สมและสอดคลองกบัสภาพแวดลอมทีเ่ปลีย่นแปลง
ไป สงเสริม วัฒนธรรมในการทํางานใหเปนไป
ในทิศทางที่ดีขึ้น นําวัฒนธรรมทางการบัญชีมา
ประยุกตใช เพื่อทําใหองคกร มีผลการดําเนินงาน
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
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