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บทคัดย่อ 

 
ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือศึกษา 1. ความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ กับความทุ่มเทของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 2. เปรียบเทียบความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลจ าแนกตามขนาด
ขององค์การบริหารส่วนต าบล การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม ประชากรเป็ น
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 3,182 คน และก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร  
ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 90% ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 285 คน สุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ เก็บข้อมูลได้
จ านวน 400 คน ผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มอย่างจ านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ และการทดสอบค่าที  

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า  1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตในการท างาน และวัฒนธรรม
องค์การแบบมุ่งผลส าเร็จมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความทุ่มเทของพนักงานที่ระดับนัยส าคัญ 0.01  
2) ขนาดองค์การบริหารส่วนต าบลที่แตกต่างจะท าให้ความทุ่มเทของพนักงานด้านความทุ่มเททางความรู้คิด 
กับด้านความทุ่มเททางอารมณ์ มีความแตกต่างกัน โดยองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลางจะมีความทุ่มเท
ทางความรู้คิด กับความทุ่มเททางอารมณ์มากกว่าองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ แต่ความทุ่มเททางด้าน
พฤติกรรมทั้งองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลางและขนาดใหญ่ไม่มีความแตกต่างกัน 
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ABSTRACT 

 
The purpose of this dissertation is to study: 1. The relationship between 

transformational leadership, quality of work life and aachievement culture organizational with 
employee engagement of sub-district administrative organizations. 2. Comparison of the 
dedication of sub-district administrative organizations classified by size of sub-district 
administrative organizations. This research was a quantitative research by using a 
questionnaire. The population is 3,182 employees of sub-district administrative organizations. 
And the sample size was determined by Taro Yamane's formula at the confidence level of 
90%, the sample group was 285 people. Accidental random sampling collected data for 400 
people, the researcher therefore used a group of 400 people. Statistics used to analyze the 
data were percentage, mean, standard deviation, Correlation Analysis, Multiple regression 
analysis and t-test. 

Findings showed that 1) Transformational leadership and achievement culture 
organizational positive direct relationships with employee engagement at the statistically 
significant level of .01. 2) The size of sub-district administrative organizations that are different 
will cause the staff's dedication in knowledge and thinking with emotional commitment there 
is a difference. The medium-sized sub-district administrative organization will have a 
dedication in knowledge and thinking with more emotional dedication than large sub-district 
administrative organizations. But there was no difference in employee engagement medium 
and large sub-district administrative organizations. 

Policy recommendations: expanding knowledge of organizational behavior that 
correlates with the dedication of employees and executives of sub-district administrative 
organizations apply research results to develop employees to be dedicated to their work to 
achieve the highest efficiency and effectiveness for Sub-district Administrative Organizations 
in Thailand. 

 
Keywords: engagement, employee, Sub-District Administrative Organizations 
 
 
Article history: 
Received 2 March 2023            Revised 8 May 2023                
Accepted 13 May 2023             SIMILARITY INDEX = 4.13 % 
 
 
 
 



 

185 Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.10 No.1 January-June 2023 

 

1. บทน า 
โลกปัจจุบันมีลักษณะเป็นพลวัต มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้งในด้านสังคม 

เศรษฐกิจ และการเมือง ส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อหลาย ๆ องค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การของ
ภาครัฐและภาคเอกชน ประเทศไทยได้เผชิญกับวิกฤตทางเศรษฐกิจในช่วงปี พ.ศ. 2540 ท าให้เกิดกระแสความ
สนใจการปฏิรูปด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะในภาครัฐ ไม่ว่าจะเป็นการปฏิรูประบบราชการ การปรับบทบาทภาครัฐ 
การกระจายอ านาจลงสู่ท้องถิ่น โดยเฉพาะเมื่อทรัพยากรมีจ านวนจ ากัด ความสนใจจึงพุ่งเป้าไปที่การใช้จ่าย
งบประมาณและการดูแลทรัพยากรของท้องถิ่น  รัฐธรรมนูญแห่งอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มี
เจตนารมณ์ที่หวังให้เกิดการมีส่วนร่วมของประชาชนในการปกครองภายใต้ระบอบประชาธิป ไตยทั้งระดับ
ท้องถิ่นและระดับประเทศ  นอกจากนั้นยังให้ความส าคัญในการกระจายอ านาจด้านการปกครองท้องถิ่น ถึงแม้
รัฐธรรมนูญฉบับพุทธศักราช 2540 ได้ถูกยกเลิกไป แต่ปัจจุบันรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2560 ได้บัญญัติเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่นไว้ในหมวด 14 มาตรา 249 ความว่า รัฐต้องจัดให้มีการปกครอง
ส่วนท้องถิ่นยึดหลักแห่ง การปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น การจัดตั้งองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (อปท.) ในรูปแบบใดนั้นให้ค านึงถึงความสามารถในการปกครองตนเองในด้านรายได้ จ านวนและ
ความหนาแน่นของประชากร และพ้ืนที่ที่ต้องรับผิดชอบ (วิชาญ ฤทธิธรรม และวีรศักดิ์ บ ารุงตา , 2564) ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 บัญญัติว่า “การบริหาร
ราชการตามพระราชบัญญัตินี้ต้องเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความ
มีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิก
หน่วยงานที่ไม่จ าเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น การกระจายอ านาจตัดสินใจ การอ านวย
ความสะดวก และการตอบสนองความต้องการของประชาชน ทั้งนี้ โดยมีผู้รับผิดชอบต่อผลของงาน”  

ระบบราชการไทยในปัจจุบันก็ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมเช่นเดียวกัน หาก
พิจารณาโดยการแบ่งกระทรวง ทบวง กรม ออกเป็นกลุ่มตามประเภทของงานที่ปฏิบัติ เช่น กรมท่ีเกี่ยวกับการ
พัฒนาประเทศหรือการป้องกันประเทศ จะเห็นได้ว่ากระทรวงที่เกี่ยวกับการพัฒนาประเทศมักจะเป็นองค์การ
ใหม่ที่ใช้ความรู้ มีลักษณะของงานที่ใช้สหวิทยาการพนักงานเป็นคนรุ่นใหม่ ปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้และ
วิชาชีพ จึงมีแนวโน้มที่จะนิยมการเปลี่ยนแปลงและรับสภาพของการเปลี่ยนแปลงได้ดีกว่า เพราะงานที่ปฏิบัติ
เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ การท างาน พฤติกรรมคน และกระบวนการปฏิบัติงานองค์การภาครัฐ
จึงจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวตลอดเวลาตามสิ่งแวดล้อมขององค์การที่เปลี่ยนแปลงแบบพลวัต องค์การบริหาร
ส่วนต าบล (อบต.) ซึ่งเป็นหน่วยงานบริหารราชการส่วนท้องถิ่นก็เผชิญกับสภาพแวดล้อมขององค์การที่
เปลี่ยนแปลงไปเช่นกัน เนื่องจากองค์การบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคลและราชการส่วนท้องถิ่น จัดตั้ง
ขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ .ศ. 2537 เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
รูปแบบใหม่ที่เกิดขึ้นภายในชุมชน ซึ่งแต่เดิมมีสถานภาพเป็นสภาต าบล  มีบทบาทและอ านาจหน้าที่ในการ
พัฒนาชุมชนท้องถิ่นค่อนข้างจ ากัดประกอบกับมีจุดอ่อนที่ไม่มีงบประมาณและบุคลากรเป็นของตนเอง ท าให้
การพัฒนาชุมชนท้องถิ่นในต าบลเป็นไปด้วยความล่าช้า ด้อยประสิทธิภาพ ไม่ทันต่อการเติบโตของชุมชนใน
เขตเมือง ซึ่งอยู่ภายใต้การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในระดับพ้ืนฐาน คือ “ต าบล” พระราช 
บัญญัติดังกล่าวมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 2 มีนาคม พ.ศ.2538 และมีฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมในเวลาต่อมา 
พระราชบัญญัติฉบับนี้ได้ส่งผลให้มีการกระจายอ านาจสู่ประชาชนในระดับต าบลอย่างมาก อาจกล่าวได้ว่า การ
จัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลนี้เป็นผลผลิตหนึ่งของกระแสสังคมที่ต้องการจะปฏิรูปการเมือง ดังนั้นองค์การ
บริหารส่วนต าบลจึงเป็นมิติหนึ่งของความพยายามในการปฏิรูปการเมืองโดยการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนต าบลจึงมีความส าคัญต่อท้องถิ่นเป็นอย่างมาก  เพราะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มี
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ขนาดเล็กที่สุดแต่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด โดยเฉพาะประชาชนในพ้ืนที่ชนบท (โกวิทย์ พวงงาม, 2560) 
การจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลจึงเป็นการสร้างรากฐานของระบอบประชาธิปไตยให้มั่นคงโดยเน้นการมี
ส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารระดับต าบล และปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานในระดับต าบลให้
เกิดความคล่องตัว รวมทั้งสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีทรัพยากรในการบริหารงานไม่ว่าจะเป็น
งบประมาณหรือบุคลากรเป็นของตนเอง พอเพียงที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาท้องถิ่นได้อย่างทั่วถึง 

ในช่วงเวลาที่ผ่านมามีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเพ่ิมมากขึ้น ทั้งแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น า แต่แนวคิดทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับอย่างแพร่หลาย นั่นคือแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) ซึ่งเป็นแนวทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ 
หรือกระบวนการทัศน์ใหม่ของภาวะผู้น า โดยได้มีงานวิจัยเชิงประจักษ์และเชิงทฤษฎีในหลายประเทศพบว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ และเหมาะสมกับกระแสสังคมในปัจจุบันที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (รัตติกรณ ์จงวิศาล อ้างถึงใน พิชญาภา วงศ์หมัดทอง, 2563) 
 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนับว่ามีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการให้บริการประชาชนในต าบล
ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญขององค์การที่จะสามารถน าองค์การไปสู่
เป้าหมายขององค์การได้ จึงปฏิเสธไม่ได้ว่าสิ่งที่องค์การต้องมีคือ บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะ 
รวมถึงต้องเป็นบุคลากรที่มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน รักองค์การและงานที่ท า จึงจะสามารถน าพา
องค์การให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลจึงต้องการพนักงานที่มี
ความทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการให้บริการประชาชน Taylor and  Woodhams (2016) 
ได้ให้ค านิยามของ “ความทุ่มเท” ว่าหมายถึง “ทัศนคติที่ดีที่พนักงานมีต่อองค์การและค่านิยมขององค์การ 
พนักงานที่มีส่วนร่วมตระหนักถึงบริบททางธุรกิจและท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือปรับปรุ งประสิทธิภาพ
ภายในหน่วยงาน เพ่ือประโยชน์ขององค์การ” แสดงให้เห็นว่าความทุ่มเทของพนักงานเป็นปัจจัยที่เป็นที่สนใจ
ของนายจ้างและองค์การโดยตรง เนื่องจากสามารถอธิบายพฤติกรรมของพนักงานในเชิงบวกที่น่าจะน าไปสู่
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 ในปัจจุบันทั่วโลกให้ความสนใจอย่างมากในแนวคิด “ความทุ่มเทของพนักงาน” (Employee 
Engagement) ในแวดวงการบริหารจัดการองค์การนั้น ค านี้ก็เริ่มเข้ามามีบทบาทมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยน าไปใช้
ในเรื่องความทุ่มเทกับองค์การในรูปแบบที่พุ่งเป้าไปยังบุคลากรในองค์การโดยเฉพาะ และก็ยังกลายเป็นหนึ่งใน
กลยุทธ์ส าคัญที่องค์การหลายแห่งเริ่มหันมาใส่ใจอย่างจริงจังมากขึ้น เพราะท้ายที่สุดแล้วกลยุทธ์นี้ก็สามารถ
สร้างให้พนักงานเกิดความภักดีกับองค์การ ให้ความร่วมมือกับองค์การในทุก ๆ ด้านอย่างสมัครใจและเต็มใจ 
ร่วมแรงร่วมใจกันผลักดันให้องค์การประสบความส าเร็จ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การอย่างแท้ จริง 
ตลอดจนมีความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์การร่วมกัน ความทุ่มเทของพนักงานจึงกลายเป็นประเด็นที่ส าคัญ
มากในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา  
 ความก้าวหน้าของการศึกษาและเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างต่อเนื่องส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงาน 
(นันทนพ เข็มเพชร และพบสุข ช่ าชอง, 2561) โดยเฉพาะอย่างยิ่งอิทธิพลของเทคโนโลยีที่ได้เข้ามามีบทบาท
ส าคัญในองค์การและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหลายกระบวนการ การเปลี่ยนแปลงในกระบวนการสรรหา 
การคัดเลือกคนเก่งให้กับองค์การ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ระบบการจัดการค่าตอบแทน ตลอดจน
ระบบการเรียนรู้ออนไลน์และการฝึกอบรม ส่งผลต่อการเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์การ (กณิกนันต์ แสง
มหาชัย, 2561) ท าให้เกิดปัจจัยใหม่ ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทของพนักงาน การจัดการทรัพยากรบุคคล
เพ่ือให้เกิดความได้เปรียบเชิงแข่งขันจากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ความก้าวหน้าทาง
วิทยาศาสตร์ที่มากขึ้น  รวมถึงนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ถูกสร้างและพัฒนาตลอดเวลา ท าให้องค์การต้องเรียนรู้ใน
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การปรับตัวเพ่ือให้เกิดความเป็นเลิศในด้านการจัดการ  ซึ่งอาจส่งผลท าให้ความผูกพัน และความทุ่มเทของ
พนักงานลดลง พนักงานเกิดความรู้สึกหมดไฟ เกิดความเหนื่อยหน่ายจากการท างาน (Burnout) และ
ความเครียด  

Huse and Cummings (1985) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความสอดคล้องกันระหว่าง
ความรู้สึกของบุคคลที่ได้รับการตอบสนองในสิ่งที่คาดหวังกับความมีประสิทธิผลขององค์การ  หรืออีกนัยหนึ่ง
คือคุณภาพชีวิตการท างานคือ ประสิทธิผลขององค์การ อันเนื่องมาจากความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being) ที่
พนักงานได้รับรู้ผ่านประสบการณ์จากการท างาน ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ท า ส่งผลให้พนักงาน
มีขวัญและก าลังใจที่ดี ต้องการปรับปรุงศักยภาพของตน เพ่ือให้ท างานได้ดีขึ้น 

ส าหรับองค์การบริหารส่วนต าบล การเปลี่ยนแปลงรูปแบบบริหารงานในการจัดท าบริการสาธารณะ
เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่นั้นย่อมส่งผลให้ภาระงานและความทุ่มเทในการท างาน
ของพนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบลเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม จึงจ าเป็นที่จะต้องตรวจสอบปัจจัยและการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อพฤติกรรมที่เป็นพลวัตของพนักงานในองค์การ (พิสิษฐ์ บุญถนอม, 2564) การท างาน
ร่วมกันเพ่ือก่อให้เกิดความส าเร็จต้องมีกระบวนการบริหารจัดการที่มีความสอดคล้องและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน อาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายตั้งแต่เริ่มต้นจนเสร็จสิ้นกระบวนการท างาน ผู้ร่วมงานต้องเข้ามามีส่วน
ร่วมในการท างานด้วยความเต็มใจหรือความสมัครใจตามทักษะและความรู้ความสามารถ เปิดโอกาสให้
ผู้ร่วมงานสามารถแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการท างานได้อย่างอิสระและเท่าเทียมกันโดยไม่ถูก
เลือกปฏิบัติ และมีการสื่อสารอย่างชัดเจนตรงไปตรงมาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน นอกจากนี้ผู้น าชุมชนและ
ผู้บริหารต้องมีการแสดงออกในด้านของภาวะผู้น า ไม่ยึดติดกับบทบาทและอ านาจหน้าที่ตามระเบียบ กฎหมาย
หรือข้อบังคับ ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม รับฟังและเคารพในความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน สร้างความสัมพันธ์ที่
ดีในการท างาน โดยการให้ก าลังใจและให้ค าปรึกษาหรือค าแนะน าอย่างไม่ถือตัว ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานทุกคน
ได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาในด้านต่างๆ ให้ก้าวไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพเหมาะสมตรงตาม
ความรู้ความสามารถ การมีส่วนร่วมในการท างานหรือกิจกรรมต่างๆ ด้วยความเต็มใจหรือความสมัครใจของแต่
ละบุคคลจะเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจและส่งผลให้พนักงานทุ่มเทในการท างาน  การสร้างความผูกพัน
ให้กับบุคลากรภายในองค์การหรือหน่วยงานเป็นวิธีการส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารโดยท าให้บุคลากรมีความ
รัก และจงรักภักดีอยู่กับองค์การได้นาน เพราะบุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ท าให้มีความ
ตั้งใจทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพอันเป็นประโยชน์กับองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงค่านิยมความเชื่อและแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและ
ปฏิบัติโดยสมาชิกขององค์กรและเป็นตัวก าหนดความประพฤติและพฤติกรรมในการท างานของบุคคลใน
องค์กร วัฒนธรรมที่สร้างสรรค์ขององค์การจะช่วยหล่อหลอมให้บุคคลในองค์กรมีความภาคภูมิใจมีความฮึก
เหิม กล้าคิดกล้าท า รักและผูกพันในองค์การ เกิดจิตส านึกแห่งการร่วมคิดร่วมท าเพ่ือความก้าวหน้าของตนเอง 
กลุ่ม และองค์กรความส าเร็จขององค์กรอาจขึ้นอยู่กับความสามารถเข้าใจวัฒนธรรมขององค์กรและ
เปลี่ยนแปลงเมื่อจ าเป็นเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมองค์กรทุกแห่งต่างมีวัฒนธรรมของแต่ละองค์กรเอง
แต่ว่าจะมีค านิยามของวัฒนธรรมองค์กรอยู่หลายอย่างวัฒนธรรมจะน าไปสู่กฎของพฤติกรรมที่กระทบโดยตรง
ต่อประสิทธิภาพขององค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมจะมีผลกระทบโดยตรงต่อความสอดคล้องระหว่าง
พนักงานและองค์กรด้วย ดังนั้นวัฒนธรรมจะ เป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งที่ก าหนดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และระดับความพอใจของพนักงาน (ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555) 
 จากความส าคัญข้างต้น องค์การจึงควรให้ความส าคัญในเรื่องความทุ่มเทของพนักงาน ซึ่ง 
Treppawan (2021) ได้กล่าวว่า ความทุ่มเทของพนักงานเป็นอีกขั้นหนึ่งของความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
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องค์การ นอกเหนือจากความพึงพอใจต่อองค์การแล้ว พนักงานที่มีความทุ่มเทจะมีทัศนคติที่ดี ปกป้องชื่อเสียง
และภาพลักษณ์ขององค์การ และพยายามท างานเพ่ือองค์การอย่างสุดความสามารถการทุ่มเทของพนักงาน
เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นความรู้สึกหรือทัศนคติที่พนักงานมีความเชื่อมั่นและ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ การเต็มใจที่จะท างานเพ่ือองค์การเต็มก าลัง ความต้องการที่จะคง
สมาชิกภาพในองค์การต่อไป  มีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สร้าง
ผลงานและชื่อเสียงให้กับองค์การ ดังนั้นแสดงให้เห็นว่าความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลใน
ประเทศไทยมีปัจจัยบางอย่างที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทของพนักงาน ซึ่งนอกจากเงินเดือน สวัสดิการ 
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบลในประเทศไทย โดยผู้ท าการวิจัยหวังว่าผลของการวิจัยในครั้งนี้ จะเป็นประโยชน์สามารถน าผลลัพธ์ที่ได้
จากการวิจัยนี้ไปใช้ เพ่ือเป็นพัฒนาการบริหารจัดการด้านองค์การที่เหมาะสมทั้งในส่วนของการพัฒนา
ศักยภาพของผู้บริหาร และพนักงานภายในองค์การ รวมทั้งเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในประเทศไทย เพ่ือให้มีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, คุณภาพชีวิตในการท างาน และวัฒนธรรม
องค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ กับความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลจ าแนกตามขนาดขององค์การ
บริหารส่วนต าบล 
 
2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

2.1 แนวคิดความทุ่มเทของพนักงาน  
   ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานนั้น เริ่มแรกเกิดมาจากแนวคิดในเรื่องความผูกพันต่อองค์การ
(Organizational Commitment) ซึ่งหมายถึง การที่พนักงานได้เข้ามาเกี่ยวข้องกับเป้าหมายองค์การ และ
ต้องการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, 2551)  
   Zigarmi et al. (2011) ได้มีการศึกษาความมุ่งมั่นทุ่มเทตามความหมายที่ว่า ความมุ่งมั่น
ทุ่มเทเป็นความไม่ย่อท้อ และเป็นความรู้สึกเชิงบวกที่เกิดจากการประเมินการท างานและองค์การ  ทั้งอารมณ์
และกระบวนการคิด ที่เกิดอย่างต่อเนื่อง และน าไปสู่ความตั้งใจในการท างาน 5 ประการ ได้แก่ 1. ความตั้งใจ
ในการด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ (Intent to Stay) 2. ความตั้งใจในการกล่าวรับรององค์การในทางบวก 
(Intent to Endorse) 3. ความตั้งใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Intent to Exert Discretionary Effort) 
4. ความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Intent to Use Organizational Citizenship Behaviors)  
5. ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ (Intent to Perform) 
 

 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
   ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลในการน าสมาชิกในองค์การ  เพ่ือให้องค์การ

สามารถด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยผู้น าที่ดีต้องมีความสามารถในการตัดสินใจที่ดีและทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม สามารถสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน และสามารถน าสมาชิก
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ในองค์การให้ไปสู่เป้าหมายขององค์การได้ องค์การในปัจจุบันต้องการผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีความเหมาะสม
กับสภาพแวดล้อมโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดทฤษฎีของ Bass and  
Avolio (1994) จะมีพฤติกรรมที่ส าคัญ 4 ประการ ได้แก่  

  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือ ภาวะผู้น าเชิงบารมี (idealized influence of 
charisma leadership : LL or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้
ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน 
ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา  เพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
องค์การหรือเป้าหมายส่วนบุคคล การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้น าใช้สัญลักษณ์และข้อก าหนดด้านอารมณ์
เพ่ือเพ่ิมความกระตือรือร้นของพนักงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Yusuf et al. 2020) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์เป็นระดับที่ผู้น าเป็นแบบอย่างส าหรับพฤติกรรมที่มีจริยธรรมสูง ปลูกฝังความภาคภูมิใจ ได้รับความ
เคารพและความไว้วางใจ ในฐานะที่เป็นเครื่องมือในการพัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้แพร่กระจายไป
แล้วในทุกภาคส่วนของสังคมตะวันตก รวมทั้งองค์การของรัฐ (Bass and  Avolio, 2008) ผู้น าเหล่านี้จะได้รับ
ความชื่นชม เคารพ และไว้วางใจ ผู้ตามรับรู้และต้องการเลียนแบบผู้น าของตน สิ่งที่ผู้น าท าเพ่ือให้ได้รับเครดิต
จากผู้ตามคือการพิจารณาความต้องการของผู้ตามมากกว่าความต้องการของตนเอง ผู้น าแบ่งปันความเสี่ยงกับ
ผู้ตามและปฏิบัติตามจริยธรรม หลักการ และค่านิยมพ้ืนฐาน (Bass et al. 2003) 

  2) การสร้างแรงบันดาลใจ (inspiration motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติ
ในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม การสร้างแรงจูงใจภายในโดยรับฟังความคิดเห็นและให้คุณค่าแก่
พนักงาน เพ่ือให้รู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์การ พร้อมกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม  ให้มี
ชีวิตชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะสร้างและ
สื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจนพร้อมอุทิศตัวในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การ ผู้น าจะสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานแก้ปัญหาจากหลายมุมและจุดยืนที่
เป็นกลาง (Yusuf et al. 2020) การสร้างแรงบันดาลใจเป็นระดับที่ผู้น าแสดงวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดใจและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับผู้ตาม ผู้น าที่มีแรงจูงใจที่สร้างแรงบันดาลใจจะท้าทายผู้ตามด้วยมาตรฐานที่สูง สื่อสารการมอง
โลกในแง่ดีเก่ียวกับเป้าหมายในอนาคต และให้ความหมายส าหรับงานที่ท าอยู่ ผู้ตามต้องมีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน
หากพวกเขาต้องการมีแรงจูงใจในการกระท า วัตถุประสงค์และความหมายให้พลัง งานที่ขับเคลื่อนกลุ่มไป
ข้างหน้า วิสัยทัศน์ของความเป็นผู้น าได้รับการสนับสนุนจากทักษะการสื่อสารที่ท าให้เข้าใจวิสัยทัศน์ แม่นย า มี
พลังและมีส่วนร่วม ผู้ติดตามเต็มใจทุ่มเทความพยายามมากขึ้นในงานของพวกเขา พวกเขาได้รับก าลังใจและ
มองโลกในแง่ดีเกี่ยวกับอนาคต และเชื่อ มั่นในความสามารถของพวกเขา (Bass and  Bass, 2008) ผู้น าจะมี
พฤติกรรมที่กระตุ้นคนรอบข้างด้วยการให้ความหมายและท้าทายต่องานของผู้ตาม สปิริตส่วนตัวและทีมได้รับ
การกระตุ้น ความกระตือรือร้นและการมองโลกในแง่ดีจะปรากฏขึ้น ผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามจินตนาการถึง
สภาพอนาคตที่น่าดึงดูดใจ ซึ่งท้ายท่ีสุดแล้วพวกเขาสามารถจินตนาการได้ด้วยตนเอง (Bass et al. 2003) 

  3)  การกระตุ้ นทางสติปัญญา (intellectual stimulation: IS) หมายถึ ง  การพัฒนา
ความสามารถในการแก้ปัญหาของพนักงานโดยหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ โดยผู้น าจะ
ส่งเสริมให้พนักงานจะพัฒนาสติปัญญาและการคิดอย่างมีเหตุผล และช่วยส่งเสริมการแก้ปัญหาโดยอิสระของ
พนักงาน ผู้น าจะสามารถการแก้ปัญหาของพนักงาน (Yusuf et al. 2020) โดยการกระตุ้นทางสติปัญญาใน
ระดับท่ีผู้น าท้าทายสมมติฐาน รับความเสี่ยง และเรียกร้องความคิดของผู้ตาม ผู้น าที่มีลักษณะแบบนี้จะกระตุ้น
และสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ในตัวลูกน้อง พวกเขาเลี้ยงดูและพัฒนาคนที่คิดอย่างอิสระ ส าหรับผู้น าเช่นนี้ 
การเรียนรู้เป็นสิ่งที่มีค่า และสถานการณ์ที่ไม่คาดคิดถือเป็นโอกาสในการเรียนรู้ ผู้ติดตามถามค าถาม คิดอย่าง
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ลึกซึ้งเกี่ยวกับสิ่งต่างๆ และหาวิธีที่ดีกว่าในการด าเนินงานของพวกเขา  (Bass and  Bass, 2008) ผู้น าจะ
กระตุ้นความพยายามของผู้ตามในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยการตั้งค าถามกับสมมติฐาน ตีกรอบปัญหาใหม่ 
และเข้าถึงสถานการณ์เก่าด้วยวิธีใหม่ๆ ไม่มีการเยาะเย้ยหรือวิจารณ์ในที่สาธารณะเกี่ยวกับความผิดพลาดของ
สมาชิกแต่ละคน ความคิดใหม่ ๆ และวิธีแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์ได้รับการร้องขอจากผู้ติดตามซึ่งรวมอยู่ใน
กระบวนการแก้ไขปัญหาและค้นหาวิธีแก้ไข (Bass et al. 2003) โดยผู้น าจะส่งเสริมให้พนักงานจะพัฒนา
สติปัญญาและการคิดอย่างมีเหตุผล ในทางกลับกัน การกระตุ้นทางปัญญาช่วยส่งเสริมการแก้ปัญหาโดยอิสระ
ของพนักงาน การกระตุ้นทางสติปัญญา รวมถึงความเป็นผู้น าที่กระตุ้นผู้ตามให้มีความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม และท้าทายความเชื่อและค่านิยมของตนเอง เช่นเดียวกับผู้น าและองค์การ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
สนับสนุนผู้ตามในขณะที่พวกเขาลองวิธีการใหม่ ๆ และพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ ในการจัดการกับปัญหาของ
องค์การ ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้ผู้ติดตามคิดสิ่งต่าง ๆ ด้วยตนเองและมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาอย่างรอบคอบ 

  4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration: IC) หมายถึง ผู้น า
ให้ความสนใจกับความต้องการแต่ละบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  โดยผู้น าจะ
เปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือผู้ให้ค าปรึกษาที่สร้างสรรรค์โอกาสที่ดีในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ของผู้ตามแต่ละคน  
เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโต ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะ
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลเป็นระดับที่ผู้น าจะดูแลความต้องการของผู้ตามแต่ละคน ท าหน้าที่เป็นผู้ให้ค าปรึกษาหรือโค้ชแก่
ผู้ตาม และรับฟังข้อกังวลและความต้องการของผู้ตาม ผู้น าให้ความเข้าอกเข้าใจและสนับสนุน สื่อสารอย่าง
เปิดเผยและวางความท้าทายต่อหน้าผู้ตาม นอกจากนี้ยังรวมถึงความต้องการความเคารพและยกย่องการมี
ส่วนร่วมของแต่ละคนที่ผู้ติดตามแต่ละคนสามารถมอบให้กับทีมได้ ผู้ตามมีเจตจ านงและแรงบันดาลใจในการ
พัฒนาตนเองและมีแรงจูงใจที่แท้จริงในการท างาน (Bass and  Bass, 2008) ผู้น าให้ความสนใจกับความ
ต้องการความส าเร็จและการเติบโตของแต่ละคนโดยท าหน้าที่เป็นโค้ชหรือที่ปรึกษา ผู้ตามได้รับการพัฒนาให้มี
ศักยภาพที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง โอกาสในการเรียนรู้ใหม่ ๆ ถูกสร้างขึ้นพร้อมกับบรรยากาศที่ สนับสนุนการ
เติบโต ความแตกต่างระหว่างบุคคลในแง่ของความต้องการและความปรารถนาได้รับการยอมรับ (Bass et al. 
2003) 
 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
   Huse and  Cummings (1985) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 

ความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ 
หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของ
ผู้ปฏิบัติงานเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
งานนั้น ๆ และอธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่ม
ผลผลิตขององค์การ ประการที่สอง ช่วยเพ่ิมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน ประการสุดท้าย คุณภาพในการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานคุณภาพชีวิตในการ
ท างานส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงาน โดยผู้วิจัยใช้เกณฑ์ชี้วิด ตามแนวคิดของ Walton (1974) ได้แก่   
(1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (2) สภาพแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
(3)โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานโดยผู้วิจัยพยากรณ์ว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลให้เกิดความทุ่มเทของพนักงานในเชิงบวก 
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2.4 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ  
  “วัฒนธรรมองค์การ” มักจะเชื่อมโยงกับพฤติกรรมองค์การ กระบวนการท างานในองค์การ 

หรือ ความเป็น ผู้น าในองค์การ โดยระบบค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมร่วมกันของคนในองค์การ เพ่ือสร้าง
เป็นบรรทัดฐาน (Gordon et al. 1990) ที่เกิดขึ้นในองค์การมีผลต่อการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม  
ในปัจจุบันจะต้องเรียนรู้ถึงเทคโนโลยีต่าง ๆ เพ่ือเตรียมตัวรับกับสิ่งแวดล้อมที่ได้เปลี่ยนแปลงไป องค์การจึงต้อง
มีการพัฒนาความสามารถของตนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยที่ทุกคนในองค์การจะต้องมีความ
กระตือรือร้น ในการหาแนวทางใหม่ ๆ ที่จะมาปรับเปลี่ยนในการปฏิบัติงานของตน ตลอดจนพฤติกรรมที่
พนักงานในองค์การยึดถือ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบบแผนพฤติกรรมที่พนักงานในองค์การ
ยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อ ค่านิยม นั่นก็ คือ วัฒนธรรมองค์การ  

  วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญต่อองค์การ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
องค์การเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล Sathe (1985) กล่าวว่า วัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อองค์การใน
ด้านกระบวนการตัดสินใจ ซึ่งได้รับอิทธิพลมาจากความเชื่อ ค่านิยมท าให้เกิดคติฐานเบื้องต้นร่วมกันในการ
องค์การ ส่งผลต่อระดับการรับรู้สถานการณ์ภายในองค์การ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกันของ
พนักงาน ตามเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้ ให้บรรลุผลส าเร็จรวมทั้งช่วยให้พนักงาน มีความผูกพันต่อองค์การ 
โดยผ่านทางความเชื่อและค่านิยม  
      เกศกุล สระกวี และ อรพินทร์ ชูชม (2560) กล่าวถึง วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ 
ไว้ว่าเป็นรูปแบบวัฒนธรรมที่ได้รับความนิยมมาก ซึ่งองค์การส่วนใหญ่ ต้องเผชิญหน้ากับการแข่งขันในธุรกิจ
ในรูปแบบใหม่ ซึ่งลูกค้าเป็นผู้เลือกและสนใจ ในคุณค่าขององค์การธุรกิจ จึงต้องเพ่ิมการแข่งขันและการ
บริหารผลักดันให้เข้าสู่การสร้างผลผลิตและก าไร โดยผ่านกลไกทางเศรษฐกิจ ซึ่งมีเป้าหมายเบื้องต้นคือการ
สร้างผลก าไร โดยเน้น แข่งขันและความเป็นมืออาชีพ สร้างผลผลิต ความสมบูรณ์แบบ ความเฉลียวฉลาด มี
การบริหารสภาพแวดล้อมภายนอก ไม่เน้นความยืดหยุ่นและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเน้นการท างาน
หนักในระยะยาว เพ่ือบรรลุผลตามเป้าหมาย มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในเป้าหมาย แข่งขันเชิงรุก เน้น
ความสามารถและความคิดริเริ่มของพนักงานที่มีผลงานดีจะได้รับ ผลตอบแทนสูง โดยมีแนวทางปฏิบัติ 3 
ด้าน คือ การบริหารการแข่งขัน การกระตุ้นพนักงาน และการบริการลูกค้า    
 
3. วิธีด าเนินการวิจัย 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
   ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล(ไม่รวมข้าราชการครู) 
ตลอดจนพนักงานจ้างในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 5,300 แห่ง ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) โดยแบ่งเป็นภาคจ านวน 6 ภาค ท าการสุ่มตัวอย่างจังหวัดโดยการจับสลาก
ได้ 17 จังหวัด มีองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน 94  แห่ง และมีประชากรที่เป็นพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบลจ านวน 3,182 คน  
   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1976) ที่ระดับความเชื่อมั่น 90 % ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 285 คน สุ่ม
ตัวอย่างแบบบังเอิญ เก็บข้อมูลได้จ านวน 400 คน ผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มอย่างจ านวน 400 คน 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม  โดย
แบบสอบถาม ประกอบด้วย 
   ส่วนที่ 1 ค าถามปลายปิดในข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ส่วนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ
แบบมุ่งผลส าเร็จ กับความทุ่มเทของพนักงาน  
 
4. ผลการวิจัย 
  การศึกษาเรื่องความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในประเทศไทย มีผลการศึกษา ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 1 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ค่าเฉลี่ย SD. แปลผล 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.47 0.39 มากที่สุด 
การสร้างแรงบันดาลใจ 4.68 0.37 มากที่สุด 
การกระตุ้นทางสติปัญญา 4.46 0.39 มากที่สุด 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.58 0.33 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.54 0.30 มากที่สุด 
    
ในภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามด้วยการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ และการกระตุ้นทางสติปัญญา มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

  
ตารางท่ี 2 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ค่าเฉลี่ย SD. แปลผล 
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 4.57 0.40 มากที่สุด 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 4.49 0.35 มากที่สุด 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 4.59 0.32 มากที่สุด 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 4.59 0.34 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.56 0.28 มากที่สุด 
 
ในภาพรวมคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน

โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลกับด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  
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ตารางท่ี 3 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ ค่าเฉลี่ย SD. แปลผล 

ด้านเป้าหมายในการท างาน 4.67 0.50 มากที่สุด 
ด้านการท างานเชิงรุก 4.48 0.52 มากที่สุด 
ด้านความคิดริเริ่มในการท างาน 4.68 0.49 มากที่สุด 
ด้านท างานให้บรรลุเป้าหมาย 4.75 0.44 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.66 0.38 มากที่สุด 
ในภาพรวมวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านท างานให้บรรลุเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความคิดริเริ่มในการท างาน ด้านเป้าหมาย
ในการท างาน และด้านการท างานเชิงรุก มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

 
ตารางท่ี 4 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ค่าเฉลี่ย SD. แปลผล 
ความทุ่มเททางความรู้คิด 4.64 0.42 มากที่สุด 
ความทุ่มเททางอารมณ์ 4.62 0.39 มากที่สุด 
ความทุ่มเททางพฤติกรรม 4.59 0.35 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.62 0.34 มากที่สุด 
   ในภาพรวมความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ความทุ่มเททางความรู้คิดมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ความทุ่มเททางอารมณ์ และ
ความทุ่มเททางพฤติกรรม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  
  ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression analysis) แบบขั้นตอน (Stepwise) เพ่ือ
ศึกษาอิทธิพลของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ ที่ส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
 
ตารางท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 

ปัจจัย สปส. R R Square F Model Sig. 
(ค่าคงที่) 4.616 0.763 0.582 183.716 0.01* 
วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ 0.526     
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 0.447     
คุณภาพชีวิตในการท างาน 0.323     

*มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่สามารถท านายความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

(Y1) โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ (X3) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (X1) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (X2) ตามล าดับ โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวนี้สามารถร่วมกันท านาย
ความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล(Y1) ได้ร้อยละ 58.2 ผู้วิจัยจึงได้น าค่าสัมประสิทธิ์ของตัว
ท านายมาเขียนเป็นสมการท านายความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล(Y1) โดยใช้คะแนนดิบ คือ  

   Y1 = 4.616 + 0.526X2 + 0.447X1 + 0.323X3 
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 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลจ าแนกตามขนาดของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ด้วย Independent t-test 
 
ตารางท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย t-test 

ความทุ่มเทของพนักงาน 
ขนาดองค์การ (Mean) 

t Sig. 
ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง 

ความทุ่มเททางความรู้คิด 4.61 4.71 -2.171 0.031* 
ความทุ่มเททางอารมณ ์ 4.59 4.71 -3.062 0.017* 
ความทุ่มเททางพฤติกรรม 4.57 4.63 1.445 0.116 

*มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
 

ผลการวิจัยพบว่า ขนาดองค์การบริหารส่วนต าบลที่แตกต่างส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงานแตกต่าง
กัน 2 ด้าน ได้แก่ ความทุ่มเททางอารมณ์ และความทุ่มเททางความรู้คิด อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ส่วน
ความทุ่มเททางพฤติกรรม ขนาดองค์การบริหารส่วนต าบลที่แตกต่างส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงานไม่
แตกต่างกัน  
  
5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 5.1 สรุป และอภิปรายผล  
 1. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, คุณภาพชีวิตในการท างาน และวัฒนธรรม
องค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ กับความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทของพนักงาน ทั้งนี้เนื่องจาก ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงสามารถท าให้พนักงานในองค์การอยากยึดผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน เกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานและให้ความเคารพนับถือ อีกท้ัง ผู้บังคับบัญชาสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
พนักงาน โดยการกระตุ้นให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท างานอยู่เสมอ พร้อมทั้งร่วมกันแก้ไขปัญหา
ในการท างานได้อย่างเป็นระบบ กล้าเผชิญปัญหากับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ ๆ ท าให้
พนักงานพยามยามหาทางแก้ไขปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ท าให้องค์การสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จาก
ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ไขปัญหาของพนักงานทุกคน รวมถึงผู้บังคับบัญชาควรดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็น
รายบุคคล เพ่ือท าให้พนักงานรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Bass and Avolio (1994) ที่ว่าองค์การภาครัฐควรตระหนักถึงหลักการบริหารในการเป็นภาวะผู้น า
เปลี่ยนแปลงที่ดีให้เกิดขึ้นภายในองค์การ เพ่ือให้พนักงานในองค์การเกิดความทุ่มเทโดยการใช้ศาสตร์และศิลป์
ในการโน้มน้าวจูงใจ สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ กระตุ้นให้พนักงานได้แสดงความ
คิดเห็น ความสามารถออกมาเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ  
 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทของพนักงานในเชิงบวกทั้งนี้เนื่องจาก การ
สร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตในการท างานใน
ลักษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น จะส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน และยัง
เป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ 
Farooqui and  Nagendrab (2014) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานกับความทุ่มเทของพนักงาน
โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายและ
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ค่านิยมขององค์การส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงาน ท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ดี ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 
  วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทของพนักงาน  ทั้งนี้เนื่องจาก 
วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ ท าให้องค์การขับเคลื่อนด้วยเป้าหมาย ก าหนดเวลา และความต้องการที่
จะได้ผลลัพธ์ โดยมีการติดตามประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างใกล้ชิด มุ่งเน้นไปที่ความส าเร็จ คอย
ผลักดันให้พนักงานเกิดความทุ่มเท ท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถและร่วมมือร่วมใจ
เป็นหนึ่งเดียว โดยมุ่งหวังให้องค์การเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้และประโยชน์ต่อองค์การและประชาชน 
สอดคล้องกับ กุลธิดา กรมเวช (2558) พบว่า วัฒนธรรมองค์การ มีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการท างาน 
ความผูกพันระหว่างพนักงานและองค์การ ร่วมกันท างาน ร่วมกันพัฒนางาน ด้วยความตั้งใจและความทุ่มเท
ท างานของ พนักงานเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย   
 ผลการเปรียบเทียบความทุ่มเทของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลจ าแนกตามขนาดขององค์การ
บริหารส่วนต าบล พบว่า ขนาดองค์การบริหารส่วนต าบลที่แตกต่างส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงานแตกต่าง
กัน 2 ด้าน ได้แก่ ความทุ่มเททางอารมณ์ และความทุ่มเททางความรู้คิด ส่วนความทุ่มเททางพฤติกรรม ขนาด
องค์การบริหารส่วนต าบลที่แตกต่างส่งผลต่อความทุ่มเทของพนักงานไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานใน
องค์การขนาดเล็กจะมีสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนมากกว่า สอดคล้องกับ MacDermid et al. 
(1994) ที่กล่าวว่าความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงานของพนักงานให้ผลประโยชน์ที่มากกว่า และ
สอดคล้องกับ Bencsik and  Juhász (2010) ที่ได้อธิบายว่าในองค์การขนาดใหญ่ พนักงานมีโอกาสน้อยลงใน
การพัฒนาความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพสูงขึ้นกับเพ่ือนร่วมงานและผู้จัดการ กล่าวคือ ไม่เป็นทางการมากขึ้น ลึกซึ้ง
ขึ้น และมีการติดต่อส่วนตัวมาก 
 
 5.2  ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย    

  1. ส าหรับผู้บริหารในภาครัฐ ผู้วิจัยแนะน าให้น าเอาเครื่องมือวัดความทุ่มเทของพนักงานไป
ใช้เพ่ือประเมินระดับความทุ่มเทของพนักงานภาครัฐ ซึ่งจะท าให้ผู้บริหารทราบถึงระดับของความทุ่มเทความ
ทุ่มเททางความรู้คิด ความทุ่มเททางอารมณ์ และความทุ่มเททางพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ รวมถึง
สามารถคาดการผลการปฏิบัติงานและการให้บริการแก่ประชาชนได้ หากเกิดปัญหาความทุ่มเทของพนักงาน
อยู่ในระดับต่ า ผู้บริหารภาครัฐสามารถน าเอาเครื่องมือทางด้านการบริหารมาใช้ในการจัดการพนักงานได้ เช่น 
การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย  การเปิดโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับงาน กระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการ
ท างานอยู่เสมอ เป็นต้น ความทุ่มเทของพนักงานจะเกิดขึ้นได้นั้น ขึ้นอยู่คุณภาพชีวิตในการท างาน และภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ซึ่งเป็นเงื่อนไขที่จะก่อให้เกิดความทุ่มเทของพนักงาน 
     2. ผู้บริหารภาครัฐควรมีนโยบายให้ส ารวจระดับความทุ่มเทของพนักงานในองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือทราบถึงระดับความทุ่มเทของพนักงาน ว่ามีความทุ่มเทจ านวนมากน้อยแค่ไหนในองค์การ และ
น าผลลัพธ์ที่ได้ไปสืบหาสาเหตุและแก้ไขปัญหาได้อย่างทันถ่วงที อีกทั้งผู้บริหารภาครัฐสามารถน าผลการวิจัย
ไปประยุกต์ใช้เพ่ือการพัฒนาให้พนักงานเกิดความทุ่มเทให้กับงาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุดต่อองค์การต่อไป ดังนั้น การน าเอางานวิจัยครั้งนี้ไปใช้ในการอธิบายเหตุและผล จะช่วยท าให้ผู้บริหาร
ภาครัฐเกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้น 
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 5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป  
 1. ข้อค้นพบจากงานวิจัยในครั้งนี้ มีผลต่อการพัฒนาแนวคิดความทุ่มเทของพนักงาน ซึ่ง

ความทุ่มเทของพนักงานเป็นตัวแปรตาม สามารถยืนยันได้ว่า ความทุ่มเทของพนักงานประกอบไปด้วย  
3 ปัจจัย ได้แก่ (1) ความทุ่มเททางความรู้คิด (2) ความทุ่มเททางอารมณ์ (3) ความทุ่มเททางพฤติกรรม ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Shuck et al., (2017) ดังนั้น ในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยเสนอแนะว่า ความทุ่มเท
ของพนักงานเป็นตัวแปรแทรกกลาง และผลการปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรตาม เพ่ือให้การวัดแนวคิดความทุ่มเท
ของพนักงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   2. ควรศึกษาการวัดแนวคิดความทุ่มเทของพนักงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   3. ควรศึกษาเปรียบเทียบความทุ่มเทของพนักงานระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน 
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