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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงิน
กลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 150 คน ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์และสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ โดยวิธี 
Enter 

ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงจ านวน 80 คน อายุ 30 - 40 ปี โดยส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
ชั้นยศ ร.ต. - ร.อ. ต าแหน่งประจ าแผนก และระยะเวลาในการท างานส่วนมากอยู่ที่ 2 - 5 ปี ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ทุกด้านอยู่ในระดับความ
คิดเห็นมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น า
แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา และภาวะผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา ตามล าดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย และภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงสามารถพยากรณ์
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 
0.05 ในทางตรงกันข้าม ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา และภาวะผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตาไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติได้ 

ค ำส ำคัญ: ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย, ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง, ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา, ภาวะผู้น าแบบอัตถ
นิยมหรืออัตตา, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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Abstract 
 

This survey research aimed to study the following: (1) leaderships affecting motivation for officers’ 
performance in Defence Finance Department, Office of the Permanent Secretary for Defence (2) opinions of 
motivation for officers’ performance in Defence Finance Department, Office of the Permanent Secretary for 
Defence and (3) relationships between leaderships and motivation for officers’ performance in Defence Finance 
Department, Office of the Permanent Secretary for Defence. The survey was done by using questionnaire as a 
tool for data collection of 150 officers in Defence Finance Department, Office of the Permanent Secretary for 
Defence. The analysis was done by using Enter Multiple Regression Analysis. 

The research finding: Most of the respondents were females aged between 30 and 40 years old with a 
bachelor's degree at the highest level. Work as officers; ranked from Second Lieutenant to Captain. The results 
of opinion-level analysis on leadership factors affecting overall of motivation for officers’ performance in 
Defence Finance Department, Office of the Permanent Secretary for Defence is the high level in descending 
order— Democratic Leaders, Transformational Leadership, Benevolent – Authoritative and Autocratic Leaders. 

The hypothesis test for marketing leadership factors that can statistical significantly predict the 
motivation for officers’ performance in Defence Finance Department, Office of the Permanent Secretary for 
Defence are Democratic Leaders and Transformational Leadership.   

Keywords: Democratic Leaders, Transformational Leadership, Benevolent - Authoritative Autocratic Leaders, Motivation 
 

บทน ำ 
 

องค์กรส่วนใหญ่ที่มักจะประสบความส าเร็จล้วนมาจากการมีผู้บริหารที่ท าหน้าที่เป็นผู้น าที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
ภาวะผู้น าจึงเป็นบทบาททีส่ าคัญของผู้บริหารที่จะเป็นเครื่องมือและปัจจัยอันที่โดดเด่นในการน ากลยุทธ์ไปสูก่ารบริหาร ผู้บริหารที่
มีภาวะผู้น าจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรเป็นอย่างมาก ด้วยการชักจูงโน้มน้าว (persuasion)  การจูงใจ 
(motivation) หรือแม้กระทั่งการเปลี่ยนแปลงค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การ (corporate values and culture) เพื่อท าให้
พนักงานเดินทางไปในทิศทางเดียวกันเพื่อให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (สุภาวดี ขุนทองจันทร์, ตุลาคม 2557) 

การท างานของภาครัฐในปัจจุบันมีส่วนประกอบส าคัญหลายๆ อย่าง ที่จะช่วยให้องค์กรนั้นอยู่ได้โดยไม่มีปัญหา มีความ
เจริญก้าวหน้าและบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ องค์ประกอบส าคัญยิ่งที่ขาดไม่ได้ คือ บุคคลที่ท าหน้าที่ เป็นผู้น า หัวหน้า หรือ
ผู้บังคับบัญชาขององค์กรนั้นๆ ลักษณะของผู้บังคับบัญชาที่มีความสามารถในการบริหารองค์กรจะต้องมีภาวะผู้น า กล่าวคือ อ านาจ
หรืออิทธิพลเหนือบุคคล เช่น ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ และอ่ืนๆที่มีอ านาจเหนือบุคคลนั้นๆ อ านาจดังกล่าว
จะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุ้นภายในกลุ่ม ท าให้สามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
(ธร สุนทรายุทธ, 2551, น.326) 

 
 



นอกจากนั้น ผู้บังคับบัญชาย่อมได้รับความส าเร็จในการบริหารงาน ถ้าสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน (ขวัญใจ ไลนอก, 2354, น.12) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึกอารมณ์ของบุคคล ซึ่งแสดง
ออกมาในรูปของพฤติกรรมที่แสดงออกให้เห็นถึงความกระตือรือร้นความมั่นใจตั้งใจเต็มใจเสียสละและกล้าหาญ มีก าลังใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ แม้จะเป็นอุปสรรคขัดขวาง ก็จะพยายามช่วยกันอย่างสุดความสามารถเพื่อที่จะไปให้ถึงจุดหมายปลายทาง
ขององค์กร ความรู้สึก ท่าที และเจตคติที่มีต่องาน มีความพึงพอใจมุ่งมั่น กระตือรือร้นที่จะท าให้งานส าเร็จหรือปฏิกิริยาทาง
อารมณ์ที่คนในองค์กร มีจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์เดียวกันที่ชัดเจน ถ้าสภาพจิตหรือความรู้สึกของบุคคลที่มีความเชื่อมั่นจะ
เกิดแรงจูงใจในการท างานที่ดี มีความสุขและสนุกกับการท างาน ถึงแม้ว่าแรงจูงใจจะเป็นสิ่งที่ไม่มีตัวตนแต่มีอิทธิพลต่อการท างาน
ของบุคคล 

กรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เป็นองค์กรหลักในการบริหารและให้บริการด้านการเงิน การบัญชี 
การเบี้ยหวัด บ าเหน็จ บ านาญ และการควบคุมการใช้จ่ายเงินให้มีความถูกต้อง ทันสมัย โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ ท าหน้าที่
ด าเนินการรับจ่ายเงิน เก็บรักษาเงิน และการบัญชีของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ด าเนินการเร่ืองเบี้ยหวัด บ าเหน็จ บ านาญ
ของข้าราชการในสังกัดกระทรวงกลาโหม ควบคุม พิจารณา ด าเนินการเกี่ยวกับการเบิกเงินงบประมาณการจัดท าบัญชีถือจ่าย 
อัตราเงินเดือนในการขอบรรจุข้าราชการ ลูกจ้างและพนักงานราชการตลอดจนเงินค่าใช้จ่ายต่างประเทศของกระทรวงกลาโหม 
นอกจากนี้ยังพัฒนาระบบงานและการบริหารทางการเงิน การบัญชี ปรับปรุงแก้ไขข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง ค าชี้แจงเกี่ยวกับ
การเงินและการบัญชีของกระทรวงกลาโหม รวมทั้งการฝึกอบรมในเรื่องดังกล่าว รวมถึงการวิเคราะห์และพัฒนาการใช้เครื่อ ง
คอมพิวเตอร์ในงานการเงินและการบัญชีของส่วนราชการขึ้นตรงต่อส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

ดังนั้น จากความเป็นมาและสภาพปัญหาภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ ต้องการจะศึกษาเก่ียวกับภาวะ
ผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เพื่อน าผลการวิจัยใน
ครั้งนี้มาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรและปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการให้ดียิ่งขึ้น เป็นการส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และใช้ความสามารถที่มีอยู่ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ อีกทั้งยังสามารถท าให้ทราบถึงภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
กรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมอีกด้วย 

ด้วยเหตุผลที่ได้กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยท าการศึกษาภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
กรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ซึ่งภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจจากการวิจัยดังกล่าว จะสามารถตอบค าถามของ
ผู้วิจัยได้และผลการวิจัยจะสามารถเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ที่สนใจต่อไปได้ในอนาคต 

 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม 

2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 
 
 
 



 
 

สมมติฐำนของกำรวิจัย 
1. ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหม 
2. ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหม 
3. ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตาส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหม 
4. ภาวะผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตาส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหม  
 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะผู้น ำ 
ภาวะผู้น า เป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและบุคคลอ่ืน เป็นความสัมพันธ์ที่มีลักษณะของการใช้อิทธิพล หรือการชี้น าซึ่ง

จะส่งผลกระทบต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของผู้อ่ืน มีจุดมุ่งหมายหลัก เพื่อความส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ขององค์กร และ
ภาวะผู้น าเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ลักษณะของภาวะผู้น ามีหลายรูปแบบ และมีคุณลักษณะที่แตกต่างกัน ซึ่งผู้น าในการท างานนั้นมี
หลายรูปแบบ อาทิเช่น ผู้น าแบบประชาธิปไตย, ผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา และผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา 

ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) Kurt Lewin’s Studies (2482) ได้อธิบายไว้ว่า ผู้น าแบบ
ประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การตัดสินใจของกลุ่มหรือให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็น
ส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางครั้งการอิงกลุ่มท าให้ใช้
เวลานานในการตัดสินใจ ระยะเวลาที่เร่งด่วนผู้น าลักษณะนี้ไม่เกิดผลดี 

ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) ได้นิยามไว้ว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการจัดการ กระบวนการจัดการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้
ตาม ปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าและผู้ตามมีต่อกันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดี ต้องตระหนักถึง
ความต้องการของผู้ตามและกระตุ้นผู้ตามให้เกิดจิตส านึก ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังเปลี่ยนแปลงความเชื่อและทัศนคติของผู้ตาม สร้างแรงบันดาลใจ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
วิสัยทัศน์ ให้ความส าคัญกับผลประโยชน์ส่วนรวมและมุ่งที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

ผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) เป็นการปกครองแบบพ่อปกครองลูก ให้ความ
ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาจูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ยอมให้การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนได้บ้าง รับฟั ง
ความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้างและบางครั้งยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 

ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) ชาญชัย อาจินสมาจารย์ (2541, น.56) ได้อธิบายไว้ว่า ผู้น า
แบบอัตถนิยมหรืออัตตา จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แน่นอนขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึง
คน บางครั้งท าให้เกิดศัตรูได้ ผู้น าลักษณะนี้จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้น าลักษณะ นี้จะท าให้



ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง และไม่เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ผู้น าแบบเผด็จการจะมีอ านาจสูงสุดที่ตัวผู้น า ผู้น า
จะสั่งการและตัดสินใจโดยยึดถือความคิดตนเองเป็นใหญ่นิยมการให้รางวัลและลงโทษ 

 
2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบิร์ก (Herzberg’s dual factortheory) กล่าวว่า มีปัจจัยอยู่ 2 ประการ ที่
เป็นแรงจูงใจท าให้คนอยากท างาน คือ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) ประกอบด้วย (1) ความส าเร็จของงาน 
หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จ ได้เป็นอย่างดี  (2) การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ คือ
การที่บุคคลได้รับการยอมรับนับถือ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน ผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลอ่ืนทั่ว ๆ ไป (3)  ลักษณะของงาน หมายถึง 
ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อลักษณะของงาน (4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ (5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน การที่ปัจจัยจูง
ใจหรือปัจจัยกระตุ้น ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ก็เนื่องจากว่า ความชื่นชมยินดีในผลงาน และความสามารถของตน ท า
ให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง ดังนั้นผู้บริหารควรใช้ปัจจัยทั้ง 5 ประการข้างต้นต่อผู้ปฏิบัติงาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจ
ให้คนตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ และปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยสุข-อนามัย (Hygiene factors) ประกอบด้วย (1) นโยบายและ
การบริหารงาน คือการจัดการและการบริหารองค์การ (2) เงินเดือน หรือค่าจ้างแรงงาน หมายถึงความพึงพอใจหรือความไม่พึง
พอใจในเงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงาน หรืออัตราการเพิ่มเงินเดือน (3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อพบปะ
พูดคุยแต่มิได้หมายถึงการยอมรับนับถือ (4) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อกับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน (5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่างเพื่อนร่วมงานในองค์การ  (6) 
สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพที่เอ้ือต่อความสุขในการท างาน  (7) วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง 
ความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน  (8) ความมั่นคงในการท างาน คือ
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงของงานความมั่นคงขององค์การ  (9) สถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของงาน หรือ
ลักษณะที่เป็นองค์ประกอบท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นต้น 

 
วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และได้ก าหนดขอบเขตวิจัยไว้ดังนี้ 
 
ขอบเขตด้ำนประชำกรที่ศึกษำ 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการทหารกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม แบ่งเป็นข้าราชการ
ชั้นสัญญาบัตร จ านวน 133 คน และข้าราชการชั้นประทวน จ านวน 104 คน รวมเป็นจ านวนทั้งสิ้น 237 คน (แผนกก าลังพล 
กองกลาง กรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม, 2566) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการทหารกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม โดยคัดเลือก
จากข้าราชการทหารที่ปฏิบัติหน้าที่ในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม พื้นที่ศรีสมาน จังหวัดนนทบุรี  

การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และมีความ
คลาดเคลื่อน 5% จากผลการค านวณท าให้จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 150 คน การสุ่มตัวอย่างใช้การสุ่มโดยใช้หลักความน่าจะ
เป็น (Probability Sampling) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2563)  

 
 



 
 

ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ ประกอบด้วย ภาวะผู้น า และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม 
 
ขอบเขตด้ำนพื้นที่ กรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม (พื้นที่ศรีสมาน) จังหวัดนนทบุรี 
กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 
ด้านประชากรศาสตร์ ซึ่งเป็นแบบตรวจรายการ (Check-list) ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น า และส่วน
ที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  กรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ซึ่ง
แบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่าของ Likert Scale โดยมี 5 ระดับ 
 
กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือกำรวิจัย 
 ด้วยวิธีการค านวณหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหาหรือวัตถุประสงค์ของการวิจัย (Item-Objective 
Congruence : IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 4 ท่าน ผลการประเมินมีค่าระหว่างรายข้อเกิน 0.50 และในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 
0.9 และความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัย โดยการท า Try out จ านวน 30 ชุด ทั้งฉบับในส่วนที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่ามีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าโดยรวมเท่ากับ 0.9 
 
วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 3 ขั้นตอนตามล าดับ ดังนี้ 

1. จัดท าแผนการเก็บรวบรวมข้อมูลของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
2. วางแผนการจัดเก็บข้อมูล และด าเนินการเก็บจนครบทั้ง 150 ชุด 
3. น าข้อมูลการตอบกลับของแบบสอบถาม มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ จ านวน 150 ฉบับ ที่น าไปวิเคราะห์

ข้อมูลทางสถิติด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
2. สถิติเชิงอนุมาน เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ผลกำรวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 30 - 40 ปี  

ส าเร็จการศึกษาที่ระดับปริญญาตรี ชั้นยศ ร.ต. - ร.อ. ต าแหน่งงานประจ าแผนก และระยะเวลาการท างานอยู่ที่ 2 - 5 ปี 
รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ 1 

ตำรำงที่ 1 จ านวนและคา่ร้อยละข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลลักษณะประชำกร จ ำนวน ร้อยละ 
เพศ    

 1. ชาย 70 46.67 
 2. หญิง 80 53.33 
อำย ุ    

 1. น้อยกว่า 30 ปี 46 30.67 
 2. 30 - 40 ปี 58 38.67 
 3. 41 - 50 ปี 39 26.00 
 4. 51 - 60 ปี 7 4.67 
ระดับกำรศึกษำ   

 1. ต่ ากว่าปริญญาตร ี 19 12.67 
 2. ปริญญาตร ี 107 71.33 
 3. สูงกว่าปริญญาตร ี 24 16.00 
ชั้นยศ    

 1. ส.ต. - ส.อ. 17 11.33 
 2. จ.ส.ต. - จ.ส.อ. 32 21.33 
 3. ร.ต. - ร.อ. 80 53.33 
 4. พ.ต. - พ.ท. 21 14.00 
ต ำแหน่งงำน   

 1. เสมียนแผนก 44 29.33 
 2. ประจ าแผนก 87 58.00 
 3. หัวหน้าแผนก 19 12.67 
ระยะเวลำในกำรท ำงำน   

 1. น้อยกว่า 2 ปี 16 10.67 
 2. 2 - 5 ปี 60 40.00 
 3. 6 - 10 ปี 31 20.67 
  4. มากกว่า 10 ปี 43 28.67 

 

 



 
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการ

เงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า ภาพรวมของคุณลักษณะของภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบ
ประชาธิปไตย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 (S.D. = .669) 2) ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 (S.D. = .689) 3) ภาวะผู้น า
แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 (S.D. = .720) และ 4) ภาวะผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 (S.D. = 
.970) รายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 2 

ตำรำงที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานคุณลักษณะของภาวะผูน้ าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
กรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

คุณลักษณะของภำวะผู้น ำ  S.D. ระดับกำรมีผล 
ภำพรวมทุกด้ำน 4.02 0.560 มำก 
 ภำวะผู้น ำแบบประชำธิปไตย 4.13 0.689 มำก 
 1. ผู้น าให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ 4.11 0.886 มาก 
 2. ผู้น ารับฟังความคิดเห็นส่วนรวม 4.23 0.847 มากที่สุด 
 3. ผู้น ามีการท างานเป็นทีม 4.21 0.862 มากที่สุด 
 4. ผู้น ามีการสือ่สารแบบ  2 ทาง 4.10 0.801 มาก 
 5. ผู้น าฟังเสียงขา้งมาก และใชก้ารตัดสินใจจากความเห็นของผูต้ามเป็นหลัก 4.17 0.841 มาก 
 6. ผู้น าให้ผู้ตามเสนอความคิดเห็นได ้ 4.19 0.893 มาก 
 7. ผู้น าเน้นดูแลและมีสัมพันธภาพของคนมากกวา่ เน้นงาน 3.97 0.912 มาก 
 ภำวะผู้น ำแบบประชำธิปไตย 4.13 0.689 มำก 
 1. ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพยายามปฏิบัติเหมือนผู้น า 4.05 0.830 มาก 
 2. ผู้น ามีการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.07 0.844 มาก 
 3. ผู้น ามีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ 4.17 0.823 มาก 
 4. ผู้น ามีความเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษาให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.15 0.854 มาก 
 5. ผู้น ามีความสม่ าเสมอ สามารถควบคุมอารมณ์ไดทุ้กสถานการณ์ 4.15 0.806 มาก 
 6. ผู้น าเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความสามารถอย่างเต็มที ่ 4.23 0.837 มากที่สุด 
 ภำวะผู้น ำแบบประชำธิปไตย 3.98 0.720 มำก 
 1. ผู้น าปกครองแบบพ่อปกครองลูก 3.99 1.000 มาก 
 2. ผู้น าให้ความไวว้างใจผู้ใต้บังคับบัญชา 4.10 0.809 มาก 
 3. ผู้น ามีการจูงใจโดยการให้รางวลัแตบ่างคร้ังมีการขูแ่ละลงโทษ   3.74 1.000 มาก 
 4. ผู้น ายอมให้การติดตอ่สื่อสารจากเบือ้งล่างสู่เบื้องบนได้บ้าง 3.95 0.918 มาก 
 5. ผู้น ายอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจในบางคร้ังแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิด 4.05 0.918 มาก 
 6. ผู้น าค านึงถึงความต้องการและความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา 4.07 0.812 มากที่สุด 
 ภำวะผู้น ำแบบประชำธิปไตย 3.80 0.970 มำก 
 1. ผู้น าตัดสินใจด้วยตนเอง 4.09 0.885 มาก 
 2. ผู้น าไม่มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่แน่นอนทุกอย่างขึ้นอยูก่ับตัวผู้น าเอง 3.78 1.152 มาก 
 3. ผู้น าคิดถึงแต่ผลงานไมไ่ด้คิดถึงคน 3.61 1.279 มาก 
 4. ผู้น าไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอความคิด 3.59 1.296 มาก 
 5. ผู้น ามีความมั่นใจในตนเองสูง 3.99 1.030 มาก 



  6. ผู้น าใช้ต าแหน่งเป็นตัวแสดงอ านาจ 3.76 1.294 มาก 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 เมื่อวิเคราะห์เป็น
รายด้านพบว่าภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 3 
ด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 (S.D. = .693) 
2) ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 (S.D. = .695) และ 3) ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.80 (S.D. = .754) ในส่วนของภาวะผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 (S.D. = .900) 
รายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 3 
 
ตำรำงที่ 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  S.D. ระดับกำรมีผล 
ภำพรวม 3.72 0.581 มำก 
 ภำวะผู้น ำแบบประชำธิปไตย 3.95 0.693 มำก 
  1. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้กระตือรือรน้และอยากทุ่มเทเวลาในการท างาน 3.88 0.919 มาก 
  2. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านอยากพัฒนาความสามารถของตนเองตลอดเวลา 4.03 0.798 มาก 
  3. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านเกิดความผูกพันกับผู้น าและองค์กร 3.93 0.812 มาก 
  4. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านมีก าลังใจในการท างานไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 3.86 0.912 มาก 
  5. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 4.07 0.783 มาก 
 ภำวะผู้น ำแบบประชำธิปไตย 3.88 0.695 มำก 
  1. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้กระตือรือรน้และอยากทุ่มเทเวลาในการท างาน 3.91 0.810 มาก 
  2. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านอยากพัฒนาความสามารถของตนเองตลอดเวลา 3.86 0.867 มาก 
  3. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านเกิดความผูกพันกับผู้น าและองค์กร 3.75 0.829 มาก 
  4. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านมีก าลังใจในการท างานไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 3.85 0.915 มาก 
  5. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 4.01 0.875 มาก 
 ภำวะผู้น ำแบบประชำธิปไตย 3.80 0.754 มำก 
  1. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้กระตือรือรน้และอยากทุ่มเทเวลาในการท างาน 3.78 0.881 มาก 
  2. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านอยากพัฒนาความสามารถของตนเองตลอดเวลา 3.75 0.971 มาก 
  3. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านเกิดความผูกพันกับผู้น าและองค์กร 3.87 0.917 มาก 
  4. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านมีก าลังใจในการท างานไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 3.83 0.910 มาก 
  5. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 3.78 0.947 มาก 
 ภำวะผู้น ำแบบประชำธิปไตย 3.24 0.901 ปำนกลำง 
  1. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้กระตือรือรน้และอยากทุ่มเทเวลาในการท างาน 3.17 0.972 ปานกลาง 
  2. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านอยากพัฒนาความสามารถของตนเองตลอดเวลา 3.25 0.991 ปานกลาง 
  3. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านเกิดความผูกพันกับผู้น าและองค์กร 3.22 1.104 ปานกลาง 
  4. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านมีก าลังใจในการท างานไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 3.24 1.041 ปานกลาง 
    5. ผู้น าลักษณะนี้ท าให้ท่านท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 3.33 1.046 ปานกลาง 

 



ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานการวิจัย เพื่อหาความสัมพันธ์และการพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression Analysis) แบบ Enter ปรากฏผลดังต่อไปนี้ 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ตัวแปรของคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย พบว่า มี 2 คุณลักษณะ 
คือ ผู้น าให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (A1) และผู้น ารับฟังความคิดเห็นส่วนรวม (A2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วน
คุณลักษณะที่เหลือไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม
ได้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (R) เท่ากับ .313 ซึ่งคุณลักษณะทั้ง 2 ข้อที่ได้กล่าวข้างต้นสามารถร่วมกันพยากรณ์
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมได้ร้อยละ 9.8 (R2 = .098) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

ข้าราชการกรมการเงินกลาโหม  = 3.065 + 0.148(A1) + 0.242(A2) 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 
 Zแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  = 0.190(ZA1) + 0.296(ZA2) 
 กรมการเงินกลาโหมส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 ตัวแปรของคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง พบว่า มี 1 คุณลักษณะ 
คือ ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพยายามปฏิบัติเหมือนผู้น า (B1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ส่วนคุณลักษณะที่เหลือไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหมได้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (R) เท่ากับ .343 ซึ่งคุณลักษณะข้อที่ได้กล่าวข้างต้นสามารถพยากรณ์แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมได้ร้อยละ 11.8 (R2 = .118)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ  
ข้าราชการกรมการเงินกลาโหม  = 2.597 + 0.249(B1)  
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 
 Zแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  = 0.297(ZB1) 
 กรมการเงินกลาโหมส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 พบว่า ตัวแปรย่อยทั้ง 6 ตัว ของผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตาไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติได้ 
 
ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4 พบว่า ตัวแปรย่อยทั้ง 6 ตัว ของผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตาไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติได้ 
 
 
 



สรุปผลและอภิปรำยผล 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ ต าแหน่ง
งาน และระยะเวลาในการท างาน พบว่า โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 30 - 40 ปี ส าเร็จการศึกษาที่ระดับปริญญาตรี ชั้นยศ 
ร.ต. - ร.อ. ต าแหน่งงานประจ าแผนก และระยะเวลาการท างานอยู่ที่ 2 - 5 ป ี

2. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
กรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า ภาพรวมของคุณลักษณะของภาวะผู้น าทั้ง 4 
ด้าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า ภาวะผู้น าทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 2) ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 
3) ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และ 4) ภาวะผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 
ตามล าดับ 

3. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 เมื่อวิเคราะห์
เป็นรายด้านพบว่าภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม 3 ด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 
2) ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และ 3) ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ใน
ส่วนของภาวะผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24  

4. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ตัวแปรของคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย พบว่า 

มี 2 คุณลักษณะ คือ ผู้น าให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (A1) และผู้น ารับฟังความคิดเห็นส่วนรวม (A2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 ส่วนคุณลักษณะที่เหลือไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหมได้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (R) เท่ากับ .313 ซึ่งคุณลักษณะทั้ง 2 ข้อที่ได้กล่าวข้างต้น
สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมได้ร้อยละ 9.8 
(R2 = .098) 

สมมติฐานที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 ตัวแปรของคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง 
พบว่า มี 1 คุณลักษณะ คือ ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพยายามปฏิบัติเหมือนผู้น า (B1) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนคุณลักษณะที่เหลือไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมได้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (R) เท่ากับ .343 ซึ่งคุณลักษณะข้อที่ได้กล่าวข้างต้น
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมได้ร้อยละ 11.8 (R2 = 
.118) 

สมมติฐานที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 พบว่า ตัวแปรย่อยทั้ง 6 ตัว ของผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตาไม่สามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติได้ 

สมมติฐานที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4 พบว่า ตัวแปรย่อยทั้ง 6 ตัว ของผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตาไม่สามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติได้ 

 
 



อภิปรำยผล 

 ผลการวิจัยภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม พบประเด็นส าคัญที่น ามาอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

1. คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม รายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้น าเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23) ซึ่งเป็นการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  ท าให้มีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน  เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  หากหน่วยงานมีแนวโน้มไปในทางที่ดีก็จะท าให้ผู้ตามรู้สึก
ได้รับการยอมรับ และได้รับการยกย่อง ทั้งจากผู้น าและเพื่อนร่วมงาน จากผลการศึกษาในครั้งนี้มีความสอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ
ผู้ช่วยศาตราจารย์ แพรภัทรา เขียวชะอุ่ม (2555) ดังนี้ ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็น
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม
ที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากข้ึน  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ
และวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ  จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม
องค์การหรือสังคม  ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตาม
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach)  และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น  นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศ
ของการให้การสนับสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ ผู้น าจะเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่ท้าทายความสามารถ   

 
2. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย และภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงสามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม แบ่งตามภาวะผู้น าแต่ละแบบได้ดังนี้  
 (1) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยมีผลต่อในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวง

กลาโหม สอดคล้องกับผลการศึกษาของศศิธร สุขสิงคลี (2562) โดยศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของบุคลากร
ทางการศึกษา ในสถานศึกษาเอกชนจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ความคิดเห็นต่อระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.93 รองลงมาได้แก่ ผู้น าแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ผู้น าแบบเผด็จการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 
ตามล าดับ รวมถึงการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารกับคุณภาพการท างานของบุคลากร ทางการศึกษาใน
สถานศึกษาเอกชนจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารมี ความสัมพันธ์ในทางบวกกับคุณภาพการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษาในภาพรวมมี ความสัมพันธ์ระดับค่อนข้างสูง และเป็นความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

(2) ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อรวรรณ ภัทรด าเนินสุข และ ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2564) โดยศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
สมุทรสงคราม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับปานกลาง ในลักษณะคล้อยตามกัน และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธีรพงศ์ ฉุนกล้า 
สุมาลี รามนัฏ และธัญนันท์ บุญอยู่ (2564) โดยศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจและความพึงพอใจในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรอุตสาหกรรมเหล็กจังหวัดระยอง พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานผ่านแรงจูงใจในงานของพนักงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่าง
เท่ากับ 0.248 และขอบเขตบนเท่ากับ 0.503 



ข้อเสนอแนะกำรวิจัย 

 1. ข้อเสนอแนะเพื่อน ำไปใช้ 

  1.1 จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย และภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิง
บวกในระดับสูงต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ดังนั้นในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาในกรมการเงินกลาโหมนั้น ควรมุ่งเน้นให้เกิดพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
ประชาธิปไตยหรือแบบการเปลี่ยนแปลงซึ่งภาพรวมระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ย่อมชี้ให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานของ
ข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมนั้น ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาด้วย ส่งผลให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความกระตือรือร้นและอยากทุ่มเทเวลาในการท างาน อยากพัฒนาความสามารถของตนเองตลอดเวลา เกิดความ
ผูกพันต่อผู้น าและองค์กร มีก าลังใจในการท างานไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ให้แก่กรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมอย่างยิ่ง 

1.2 จากการวิจัยในคร้ังนี้ยังพบอีกว่า ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา และภาวะผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตาไม่มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม กล่าวคือ ผู้บังคับบัญชาไม่สมควรมีภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา และภาวะผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา เนื่องจาก
ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1.3 จากการวิจัยในครั้งนี้พบว่า ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบใช้
อ านาจเชิงเมตตา และภาวะผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงิน
กลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมได้น้อย เนื่องจาก ค่าความผันแปรที่สามารถอธิบายได้อยู่ในระดับต่ า (R2 = 9.8% และ 
11.8%) ซึ่งชี้ให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม อาจจะมา
จากปัจจัยอ่ืน นอกเหนือจากภาวะผู้น าเพียงอย่างเดียว 

1.4 นอกจากนี้กรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมต้องเห็นคุณค่าและความส าคัญของพฤติกรรม
ด้านภาวะผู้น า พร้อมทั้งควรมุ่งเน้นให้เกิดการถ่ายทอดวัฒนธรรมการท างานและสร้างค่านิยมจากบุคคลรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่งใน
รูปแบบที่หลากหลาย โดยที่บุคลากรสามารถรับรู้ถึงวัฒนธรรมผ่านพฤติกรรมธรรมเนียมวิธีการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมอย่างยั่งยืนต่อไปในอนาคต 

 
 2. ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรศึกษำในอนำคต  

 2.1 ควรมีการศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าในรูปแบบอ่ืนที่เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการ
เงินกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างของภาวะผู้น าที่ได้ศึกษาในครั้งนี้ 
 2.2 ควรศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากภาวะผู้น าที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อท าให้การศึกษาในครั้ง
ต่อไปมีความสัมพันธ์และสอดคล้อง สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามได้ในระดับที่มากข้ึน 
 2.3 ควรศึกษาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านอ่ืน ๆ เพื่อเป็นข้อมูลในการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการให้ดียิ่งขึ้น 
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