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บทคัดย่อ 
การศึกษาเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อพรรณนาระดบัความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร กรม

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน โดยใชก้ารวจิยัเชิงส ารวจ จากกลุ่มตวัอยา่ง 232 คน ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ
ชั้นภูมิเชิงสัดส่วน เคร่ืองมือการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามท่ีผา่นการวิเคราะห์ความเช่ือถือได ้โดยแบ่งเป็น 3 
ส่วน ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัท่ีส่งผลความทุ่มเทในการท างาน และระดบัความทุ่มเทในการท างาน 
ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดน้ ามาวเิคราะห์โดยใช ้(ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน) การทดสอบค่าที การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด และ
การวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ โดยการแปลผลขอ้มูลใชปั้จจยัส่วนบุคคลบ่งช้ีปัจจยัท่ีส่งผลความทุ่มเท
ในการท างาน และระดบัความทุ่มเทในการท างานในแต่ละดา้น ผลจากการวิเคราะห์ พบวา่ ภาพรวมปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายเกณฑ์  พบวา่ทุกเกณฑ์อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาจากปัจจยัส่วนบุคคล ในด้านความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ พบว่า เพศ ระดบัการศึกษา อายุ รายได ้และ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท าให้ความทุ่มเทในการ
ท างานแตกต่างกนั ดา้นความยึดมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายขององค์การ พบว่า เพศ และ อาย ุ
ไม่ท าใหค้วามทุ่มเทในการท างานแตกต่างกนัอยา่งไรก็ตาม ในแง่ของระดบัการศึกษา รายได ้และ ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน พบว่าแตกต่าง กนัและดา้นการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า เพศ ระดบั
การศึกษา อายุ รายได้ และ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท าให้ความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกนั การ
วเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา พบวา่ (1) ทศันคติต่อการท างาน มีผลการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร ในด้านความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร มากท่ีสุด (2) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร ในดา้นความยึดมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมาย
ขององค์การ มากท่ีสุดรองลงมาภาวะผูน้ า (3) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลการวิเคราะห์ถดถอยแบบ
พหุคูณปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร ในดา้นการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร มากท่ีสุด รองลงมาความผกูพนัต่อองคก์าร ภาวะผูน้ า 
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Abstract 
This study aims to describe the dedication to the work of civil servants and staff under the 

Department of Local Administration (DLA). A survey research method is used to collect data from a 
sample of 232 randomly selected using a proportional stratified random sampling method. A questionnaire 
was developed to assess the influential factors. The questionnaire has three sections, personal factors 
(background of the respondent; gender, age, education level, income, and year(s) of work experience), 
factors influencing dedication (leadership, quality of work life, and job attitudes, organizational 
commitment), and level of dedication (staff's willingness to devote to work, a solid commitment to the 
organization's goals, maintaining organizational membership). To analyze the quantitative survey results, 
means, standard deviation, T-test score, one-way ANOVA, Post Hoc Tests, and multiple linear regression 
are run. Furthermore, the data is interpreted based on the personal factors toward the factors influencing 
dedication and level of dedication. Overall, the data analysis shows that the factors are at the highest level. 
Considering each indicator under the factors, they are also at the highest level. Moreover, considering the 
factors, results show gender, education level, age, income, and year(s) of work experience show the 
differences on factors influencing dedication. For a solid commitment to the organization's goals, results 
show the same results on gender and age, but education level, income, and year(s) of work experience 
show different results. For maintaining organizational membership, the analysis shows gender, education 
level, age, income, and year(s) of work experience show the different results on job commitment. The 
multiple linear regression analysis shows that (1) the job attitudes factor extremely influences DLA staff's 
willingness to devote to work, (2) the quality of work-life factor influences the most on the solid 
commitment to the organization's goals the most, and then leadership and (3) the quality of work life 
factor influences the most on maintaining organizational membership, organizational commitment, and 
leadership respectively.   
 
ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
 ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นปัจจยัขั้นพื้นฐานท่ีมีความส าคญั ต่อองค์กรต่าง ๆ เป็นอย่างมากเพราะว่า
บุคลากรท่ีดีจะอ านวยประโยชน์และสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การ แมอ้งค์การใดจะมีเงินมีเคร่ืองจกัรท่ี
ทนัสมยัรวมถึงมีการบริหารจดัการท่ีดีเพียงใดแต่หากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีทศัคติท่ีไม่
เหมาะกบังานก็อาจส่งผลในระยะยาวให้องค์กรนั้น ๆ ไม่ประสบความส าเร็จก็เป็นได้ (ชนิดา เล็บครุฑ, 
2554) ฉะนั้นองค์กรจ าเป็นจะต้องดูแลเอาใจใส่ในเร่ืองส่ิงอ านวยความสะดวกและกระบวนการในการ
ท างานรวมไปถึงสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการสร้างคุณภาพชีวติการในท างานของพนกังานดว้ย หากพนกังาน
ไม่มีความสุขในการท างานจะท าให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพ อตัราการขาดงาน และอตัราการลาออก
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สูงข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งสามารถเขา้ถึงความตอ้งการของบุคลากรในองค์กรได ้รวมไปถึงการผสมผสาน
ความตอ้งการใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อให้พนกังานมีความสุขในการท างานองคก์รจึงตอ้ง
สนใจสุขภาพ อนามยั อารมณ์ทศันคติ จิตใจและปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อการท างาน เน่ืองจากวา่องค์การท่ีมี
ประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากบุคลากรทุกคนภายในองค์การร่วมกันท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย และมี
ความรู้สึกมีความสุขในการท างาน มีความสุขและรู้สึกยนิดีท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร รวมไปถึงมีความ
ภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ารซ่ึงท่ีเรียกวา่คุณภาพชีวติในการท างาน (เช่ียวชาญ อาศุวฒันกุล, 2530) 
 ความทุ่มเทใหก้บังานของพนกังานเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์ารกบัสมาชิก 
คนอ่ืน ๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การและเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วมใน
กิจกรรมขององคก์าร Rothbard, 2001, Rothbard & Patil, 2011) ไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบของ “ความทุ่มเท
ใหก้บังาน”มีรายละเอียดดงัน้ี ความยึดมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายขององค์การ  คือ การยอมรับ
ในแนวทางการปฏิบติังานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามค่านิยมขององคก์าร มีความภาคภูมิใจ
ในผลงานและ การเป็นพนกังาน ทั้งน้ีหากจะพิจารณาบุคคลท่ีมีความยึดมัน่ต่อองคก์ารสามารถพิจารณาจาก
ลกัษณะ 7 ประการ (Brewer & Lock, 1995) ดงัน้ี 1) การมีความเห็นพอ้งกบัองคก์าร 2) การมีความเช่ือมัน่ใน
องคก์าร 3) การแสดงความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน 4) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 5) 
การมี ความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน 6) การแสดงความคิดเห็นท่ีห่วงใยต่อองค์การ 7) การมีความรู้สึกว่า
องค์การเป็นองค์การแห่งความยุติธรรม ความเต็มใจที่จะอุทิศตนอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ คือ 
เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา การแสดงออกถึงในการท างานท่ีดี ความพยายามอย่างเต็มท่ีใช้ความ
พยายามอยา่งมากเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ารหรือตอบสนอง โดยมุ่งหวงัอยา่งมีคุณภาพ ให้งานท่ีปฏิบติั
ประสบความส าเร็จ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะเป็นผลดีและส่งผลถึงความส าเร็จต่อองค์การใน
ภาพรวมสอดคลอ้งกบั แนวคิดของ Brewer & Lock (1995) ท่ีวา่การแสดงความพยายามความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทในการท างานเป็น ลกัษณะของบุคคลท่ีเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัความสามารถในการท างานและปกป้อง
องคก์ารไม่ให้ถูกคุกคามจากแหล่งอ่ืน หรืออีกนยัหน่ึงอาจหมายถึง ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน ซ่ึงเป็น
แนวคิดท่ีไดรั้บความสนใจ มายาวนาน และเป็นท่ีสนใจมากข้ึนในปัจจุบนัโดยเร่ิมแรกนั้นอยูใ่นรูปแบบของ
แนวคิดเร่ืองความทุ่มเท แรงกายแรงใจให้แก่องคก์าร ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ความพึงพอใจต่องาน การ
ร่วมแรงร่วมใจกนัเพื่อ บรรลุภารกิจขององค์กรซ่ึงต่อมาไดพ้ฒันามาเป็นแนวคิดในเร่ืองของความรักความ
ทุ่มเทให้กบังานเป็น ส่วนหน่ึงขององค์การ อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาแนวคิด และความหมายของทุ่มเท
แรงกายแรงใจให้แก่ องคก์รกบัความรักความทุ่มเทเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารแลว้นั้นจะพบวา่ ความทุ่มเท
แต่มีระดบัความ มากนอ้ยและรูปแบบทางการคิดและการกระท าแตกต่างกนัตามแนวคิดของผูเ้ช่ียวชาญและ
กลุ่มองคก์าร ต่าง ๆโดยอาจพิจารณาไดว้า่ ความทุ่มเทเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เม่ือรวมแนวคิดทั้งสองเขา้
ดว้ยกนัจึงเกิดเป็นแนวคิดความ มุ่งมัน่ทุ่มเทข้ึน การคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ แสดงถึงความ
ตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในฐานะของ พนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานโดยไม่
โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า พยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไวไ้ม่คิดหรือมีความ
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ตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็น สมาชิกขององคก์าร เป็นความตั้งใจและพยายามอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความ
เป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้ บรรลุเป้าหมายขององค์การ เช่นเดียวกบัมีเยอร์ และอลัแลน (Meyer & 
Allen, 1997, p. 539) ไดส้รุปไวว้า่ เป็นลกัษณะการแสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบั
องคก์าร ซ่ึงเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท ความสามารถท่ีมีอยู ่แสดงถึงความเป็นหน่ึงเดียว มีความจงรักภกัดีและมีความ
ตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น สมาชิกภาพขององค์การและพร้อมท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อท าให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ด ้โดย Newstrom and Davis (2002, p. 211) มีแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัความคงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกของ องคก์ารวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารคือ ระดบัท่ีสมาชิกตระหนกัถึงองคก์ารและตอ้งการ
มีส่วนร่วมต่อไปใน องค์การ เป็นการวดัความเต็มใจของสมาชิกท่ีจะยงัคงอยู่กบัองค์การในอนาคต ซ่ึง
สะทอ้นถึงความเช่ือของ สมาชิกในพนัธกิจและเป้าหมายขององคก์าร ความตั้งใจท่ีจะใช้ความพยายามใน
การท างานให้ส าเร็จและตั้งใจท่ีจะท างานท่ีน่ีต่อไป ความผกูพนัจะมีเพิ่มมากข้ึนในสมาชิกท่ีอยู่ในองคก์าร
เป็นระยะเวลานานเป็นผูท่ี้ ประสบความส าเร็จในองค์การ และผูท่ี้ท  างานอยู่ภายในกลุ่มสมาชิกท่ีมีความ
ผูกพนัต่อองค์การ จะมีการ บนัทึกการท างานท่ีดีแสดงถึงความเต็มใจท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกภาพขององค์การ
ต่อไป (เจณณี ฤกษเ์มือง,รวภิา ธรรมโชติ, 2021, หนา้ 139-140) 
 การส ารวจกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ทศันคติต่อการท างานและความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ในภาพรวมปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการ
ท างาน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.74 รองลงมาคือ ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.69 ดา้นทศันคติต่อการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.67 ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของ
บุคลากร กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ในปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์การ สามารถตอบสนองต่อ
บุคลากรให้เกินการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร ความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนอยา่งมากเพื่อประโยชน์
ขององค์การ และ ความยึดมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายขององค์การ มากท่ีสุด อาจกล่าวไดว้่า 
ความผกูพนัต่อองคก์าร จะท าให้บุคลกรไม่อยากไปท างานท่ีอ่ืน เพราะเป็นห่วงเพื่อนร่วมงานหรือคิดวา่ถา้
จากองคก์ารไปแลว้องคก์ารจะเดินหนา้ต่อไปไม่ได ้

จากท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจ ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร 
กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ี ท าให้ทราบวา่ปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อความ
ทุ่มเทในการท างานของบุคลากร เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ีไปปรับปรุงแกไ้ขและน าไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์าร 
 
ค าถามในการวจัิย 

1. ความทุ่มเทในการท างานของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินอยูใ่นระดบัใด 
2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัจะส่งผลท าให้ความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร กรมส่งเสริมการ

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 
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3. ปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร กรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1.  เพื่อพรรณนาระดบัความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
2. เพื่อเปรียบเทียบระดบัความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

ทอ้งถ่ิน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
3. เพื่อตรวจสอบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของ

บุคลากรนกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
 

ทฤษฎแีละแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 
ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 
1. แนวคิดเก่ียวกบัความทุ่มเทในการท างาน 
2. แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน 
3. แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
5. กรอบแนวคิดในการวจิยั 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 
1. การเปรียบเทยีบความแตกต่างของทศันะจากปัจจัยส่วนบุคคล 
                  ตัวแปรต้น                                                                   ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 

 2. การตรวจสอบความสัมพันธ์ปัจจัยทีส่่งผลต่อความทุ่มเทกับความทุ่มเทในการท างาน  
จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาไดศึ้กษาตามแนวคิดของ Rothbard, 2001, Rothbard & 

Patil, 2011 น ามาเป็นตวัแปลตาม และแนวคิดของ Buchanan (1974 : 533) น ามาเป็นตวัแปลตน้ โดย
สามารถนามาก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ                               
- อายุ  
- การศึกษา                          
 - รายได ้
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ความทุ่มเทในการท างาน 
- ความเต็มใจที่จะอุทิศตนอย่างมาก   
  เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
- ความยึดมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ   
  เป้าหมายขององค์การ  
- การคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 

ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดการวจิยัการเปรียบเทียบความแตกต่างของทศันะจากปัจจยัส่วน

บุคคล 
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                  ตัวแปรต้น                                                      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพท่ี 2.3 กรอบแนวคิดการตรวจสอบความสัมพนัธ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทกบัความทุ่มเทใน

การท างาน 

ระเบียบวธีิวจัิย 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างการวจัิย 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นขา้ราชการและพนกังาน กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินทั้งหมด
จ านวน 726 คน ขอ้มูลเม่ือวนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2565 

ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
จ านวน 232 คน หลงัจากนั้น ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิเชิงสัดส่วน (Proportional Stratified Random 
Sampling) เป็นขา้ราชการ 153 คน พนกังานขา้ราชการ 17 คน และ พนกังานลูกจา้งชัว่คราว/ลูกจา้งโครงการ 62 
คน ตามล าดบัซ่ึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

 

เม่ือ  =ค่ามาตรฐานใตโ้คง้ปกติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (  หรือ Z0.025 =1.960)  
e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับใหเ้กิดข้ึนได ้เท่ากบั 0.05  
p = ค่าสัดส่วนท่ีไดจ้ากการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 0.33  
q = (1 - p) 
N = จ านวนประชากรท่ีศึกษา 726 ราย  

 
แทนค่าในสูตร 

n  
                       

                               
                          

 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างาน 

- ภาวะผู้น า 
- คุณภาพชีวิตในการท างาน 
- ทัศนคติต่อการท างาน 
- ความผูกพันต่อองค์การ 

ความทุ่มเทในการท างาน 
- ความเต็มใจที่จะอุทิศตนอย่างมาก   
  เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
- ความยึดมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ   
  เป้าหมายขององค์การ  
- การคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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ไดข้นาดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคือ ขา้ราชการและพนกังาน กรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ิน จ านวน 232 คน หลงัจากนั้นท าการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิเชิงสัดส่วน (Proportional stratified 
random sampling) ตามสัดส่วนขนาดของกลุ่มประชากร โดยแบ่งประชากรออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
ขา้ราชการ พนกังานขา้ราชการ และพนกังานลูกจา้งชัว่คราว/ลูกจา้งโครงการ ซ่ึงมีบุคลากรแต่ละกลุ่ม 480 , 
53 และ 193 คน ตามล าดบั รวมเป็น 726 คน ขนาดตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 232 คน ไดจ้  านวนตวัอยา่งต่อ
ประชากร 1 : 3.12  ดงัตาราง เม่ือไดก้ลุ่มตวัอยา่งแลว้ จึงใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple random 
sampling) แบบจบัสลาก โดยไม่ใส่ รายช่ือท่ีจบัไดก้ลบัคืนเพื่อให้ไดร้ายช่ือของขา้ราชการและพนกังาน
ส าหรับเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ี 

2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ    
- อาย ุ                                                    
- ระดบัการศึกษา 
- รายได ้
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน 
- ภาวะผูน้ า 
- คุณภาพชีวติในการท างาน 
- ทศันคติต่อการท างาน 
- ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  
ความทุ่มเทในการท างาน 

- ความเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนอยา่งมาก   
  เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
- ความยดึมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับ   
  เป้าหมายขององคก์าร  
- การคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  
ผูว้จิยัด าเนินการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี  

   1. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลจากเอกสาร ต ารา และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม  
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   2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยพิจารณา ถึง
รายละเอียดต่าง ๆ เพื่อใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยัท่ีก าหนดไว ้ 
   3. ขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  
   4. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวิจยัเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
   5. น าเสนอร่างแบบสอบถามอาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบและ
ปรับปรุงแกไ้ข  
   6. น าแบบสอบถามไปปรับปรุงก่อนเก็บขอ้มูลจริงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติั
เหมือนกบักลุ่มท่ีศึกษาแต่ไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งของการศึกษาโดยน าไปทดสอบ (Pre-test) จ านวน 40 ราย 
จากนั้นจะไดน้ าแบบสอบถามมาวเิคราะห์ หาค่าความเช่ือมัน่โดยใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่
ของ Cronbach (Cronbach’s reliability coefficient alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่ แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา  
   7. จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัจริง และน าไปแจกกบักลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั  
   8. รวบรวมแบบสอบถาม แลว้น ามาวเิคราะห์  
 
 4. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

ผูศึ้กษาจะได้ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาโดยการน าไปทดสอบค่าความ
เท่ียงตรง (Validity) และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 
   1. ค่าความเท่ียงตรง (Content validity) ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความทุ่มเทในการท างานของขา้ราชการและพนกังาน กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ไปตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเน้ือหา ความเหมาะสมของขอ้ค าถาม ความชดัเจนของขอ้ค าถาม ความเหมาะสมของภาษาท่ี
ใช้ จากนั้นน าไปปรับปรุงแกไ้ขให้เป็นไปตามค าแนะน า และน ากลบัไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบอีก
คร้ัง 
   2. ความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ (Reliability) ผูศึ้กษาได้น าแบบสอบถามไป
ปรับปรุงก่อนเก็บขอ้มูลจริงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัเหมือนกบักลุ่มท่ีศึกษาแต่ไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ของการศึกษาโดยน าไปทดสอบ (Pre-test) กบัขา้ราชการและพนกังาน กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน จ านวน 
40 ราย จากนั้นจะไดน้ าแบบสอบถามมาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่โดยใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่
ของ Cronbach (Cronbach’s reliability coefficient alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
 5วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอน ดงัน้ี 
   1. ขอหนังสือจากโครงการทวิปริญญาโท MPA/MBA คณะรัฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง ถึงอธิบดีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อขออนุญาตด าเนินการเขา้สัมภาษณ์
และเก็บขอ้มูลในการตอบแบบสอบถามของพนกังานและขา้ราชการ กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
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   2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลใชว้ิธีการท าแบบสอบถามผา่นโปรแกรม Google Forms 
ให้กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวนทั้งส้ิน 232 คน โดยให้กรอกขอ้มูลไปตามความจริง และตามความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
   3. น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวเิคราะห์และประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
 6. การวิเคราะห์ข้อมูล เม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลได้ครบและมีการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกชุดเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
(Statistics Package for Social Sciences) เพื่อหาค่าสถิติและวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 
  1) วเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย 
   1.1) การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลาในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถิติท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ คือ ความถ่ี และร้อยละ 
   1.2) วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจภายใน ทั้ง 5 ดา้น สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
   1.3) วเิคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ทั้ง 4 ดา้น สถิติท่ี
ใชใ้นการวเิคราะห์ คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
   1.4) วิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม โดยวิเคราะห์เน้ือหา แลว้น ามา
แจกแจงความถ่ี  

การวดัระดบัตวัแปรพิจารณาจากค่าเฉล่ียคะแนนผูต้อบแบบประเมิน แล้วน าค่าเฉล่ีย
ดงักล่าวมาแปลผลกบัระดบัของคะแนนท่ีไดจ้ากการหาจ านวนชั้นท่ีเท่า ๆ กนั โดยการน าค่าคะแนนค าถาม 
ท่ีสูงท่ีสุดในแบบประเมินลบกบัค่าคะแนนท่ีนอ้ยท่ีสุดในแบบประเมิน และน ามาหารดว้ยจ านวนชั้น 
จากนั้นแบ่งกลุ่มออกเป็น 5 กลุ่ม (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545, หนา้ 27) ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัมากท่ีสุด  
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัมาก  
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัปานกลาง  
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบันอ้ยท่ีสุด 

  2) การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย  
   2.1) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ เพื่อให้เกิดความแน่ใจว่า        
ตวัแปรอิสระแต่ละดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กนัสูงเกินไป (Multicollinearity) โดยใชก้ารวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน โดยความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระจะตอ้งมีค่า r ไม่เกิน 0.75 
   2.2) การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรท่ีมีอิทธิพลหรือสามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรบุคลากรสังกดัส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก โดยใช้
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การแจกแจงแบบที (t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variation : Anova) หรือ F-test เพื่อหา
ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของ Scheffé และโดยใชค้่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) เพื่อเป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ
กบัตวัแปรตาม 

การแปลค่าความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.01 – 0.20  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ต ่า 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.21 – 0.40  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.41 – 0.60  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.61 – 0.80  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์สูง 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.81 – 0.99  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์สูงมาก 

 
สรุปผลการศึกษา 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  1. สมมติฐานที ่1 ระดบัของความทุ่มเทในการท างานของขา้ราชการและพนกังาน กรมส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ิน อยูใ่นระดบัมาก  
  1.1 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน ในภาพรวมจะอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณารายเกณฑ ์พบวา่ทุกเกณฑอ์ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  1.2 ความทุ่มเทในการท างาน ในภาพรวมจะอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายเกณฑ ์
พบวา่ทุกเกณฑอ์ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 2. สมมติฐานที่ 2 บุคลากร กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มี
ความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกนั 
  2.1 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
  ผลการศึกษาพบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา อายุ รายไดแ้ละระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท าให้
ความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกนั 
  2.2 ดา้นความยดึมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
  ผลการศึกษาพบว่า เพศ และอายุ ไม่ท าให้ความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกนัอย่างไรก็
ตาม ในแง่ของระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่แตกต่างกนั 
  2.3 ดา้นการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
  ผลการศึกษาพบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา อายุ รายไดแ้ละระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท าให้
ความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกนั 
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 3. สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ทศันคติต่อการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร 
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
  1) ทศันคติต่อการท างาน มีผลการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการ

ท างานของบุคลากร ในด้านความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ มากท่ีสุด ด้วย

ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยอธิบายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของบุคลากรได้

ร้อยละ 28.10 

 2) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทใน

การท างานของบุคลากร ในด้านความยึดมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายขององค์การ มากท่ีสุด

รองลงมาภาวะผูน้ า ดว้ยระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยอธิบายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการ

ท างานของบุคลากรไดร้้อยละ 20.80 

 3) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทใน
การท างานของบุคลากร ในดา้นการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ มากท่ีสุด รองลงมาความผกูพนั
ต่อองคก์าร ภาวะผูน้ า ดว้ยระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยอธิบายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทใน
การท างานของบุคลากรไดร้้อยละ 27.60 
 
ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 
  จากปัจจยัท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ิน ผูศึ้กษาเสนอแนะดงัน้ี 
 1.1 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
  - ดา้นภาวะผูน้ า ใหมี้การจดัอบรม หรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบับุคลการ เพื่อให้เกิดการ 
เป็นผูน้ า 
  - คุณภาพชีวิตในการท างาน ควรจดัอตัราเงินเพิ่มข้ึนในการจา้งพนกังานชัว่คราว เพื่อท่ีจะ
ไดมี้บุคลาท่ีมีความสามารถมากข้ึนเขา้มาท างาน 
  - ด้านทศันคติต่องาน ควรขอ้มูลเป็นสัดส่วนตอนท่ีสมคัร ว่าเขา้ไปแลว้จะได้ตรงกลบั
บรรยากาศท่ีเราตอ้งการ 
  - ดา้นความผูกพนัต่อองค์การ ควรจดัให้มีกิจกรรมร่วมกนัมากข้ึน เพื่อจะให้บุคลากรรู้จกั
กนัมากข้ึนแลว้ไม่รู้สึกอยากไปให ้
 1.2 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั 
  - ดา้นภาวะผูน้ า ควรจดัอบรม 
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  - คุณภาพชีวติในการท างาน อตัราเงินเพิ่มข้ึนในการจา้งพนกังานชัว่คราว  
  - ดา้นทศันคติต่องาน สอนงานก่อนจะใหง้านไปท า 
  - ด้านความผูกพนัต่อองค์การ  ให้โอกาศพนักงานใหม่ได้มีความคิดในการท างานของ
พนกังานเพื่อการปฏิบติัเดิมอาจไม่ดีเสมอไป 
 ขอ้เสนอแนะเพื่อการวจิยัต่อไป 
 ควรศึกษาถึงความผูกพนัของบุคลากร กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อน ามาเสริมในด้าน
ความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ ดา้นความยึดมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับ
เป้าหมายขององคก์าร และดา้นการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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