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*บทความนี้เรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเร่ืองคุณลักษณะผู้น าท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมบัญชีกลางส่วนกลาง 
**นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
***อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
 



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 3 ฉบับที ่1/2563 

 
 

  หน้า 127  
  

การศึกษาคุณลักษณะผู้น าตามแนวคิดของ Stogdill และศึกษาแรงจูงใจตามแนวคิด
ของ Herzberg กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่บุคลากรของกรมบัญชีกลางที่
สังกัดอยู่ส่วนกลาง จ านวน 291 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์กลับคืนมา 
จ านวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 97.59 ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะผู้น าที่บุคลากร
ของกรมบัญชีกลางต้องการควรมีลักษณะดังนี้  มี คุณลักษณะด้านสติปัญญา 
คุณลักษณะที่ เกี่ยวกับงาน คุณลักษณะทางกาย และคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
ตามล าดับ   บุคลากรมีความต้องการที่จะให้ผู้น าสร้างแรงจูงในการปฏิบัติงานทางด้าน
ความส าเร็จของงงาน ด้านความเจริญเติบโตและความก้าวหน้า ด้านการได้รับการยก
ย่อง และด้านลักษณะของงานท่ีท้าทายความสามารถ ตามล าดับ และ คุณลักษณะผู้น า
มีความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลาง
ส่วนกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
ค าส าคัญ:  คุณลักษณะผู้น า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรมบญัชีกลางส่วนกลาง 
 
Abtracts 
        “The Leadership characteristics that influence the motivation in 
the operation of personnel in the Central Comptroller General’s 
Department” is a quantitative research. The objectives are to study the  
leadership characteristics required by the Comptroller General 
Department, the essential for motivational leaders to motivate 
personnel in the Central Comptroller General Department in various 
fields, and the relationship between leadership characteristics and 
motivation of personnel in the Department. 
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        The conceptual frameworks of the study of leadership 
characteristics is based on Stogill’s, while the study of motivation is  
based on Herzberg’s. The sample group was 291 personnel of the 
Central Comptroller General Department. The questionnaires completed 
by 284 people were returned, accounted for 97.59 %. The research 
reveals the necessary leadership characteristics required by the  Central 
Comptroller General Department namely; intelligence, work-related 
skills, physicality, and personality traits, respectively. Personnel demand 
the motivational leaders who encourage the operation by work-success, 
growth in career path, praise and rewards, and challenging work, 
respectively. The leadership characteristics relate and influence the work 
motivation of the personnel in Central Comptroller General Department 
with the statistical significance at level of 0.01. 
 
Keywords: Leadership Characteristics, Work Motivation, Central 
Comptroller General  Department 

                       
 บทน า 
 ในระบบราชการหรือหน่วยงานภาครัฐต่างๆ เป็นการบริหารงานที่มี
ล าดับช้ันบังคับบัญชา ซึ่งก็คือ มีผู้น าและผู้ตามนั่นเอง และมีการเปลี่ยนผู้น าหรือ
ผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ เมื่อมีการเปลี่ยนผู้น ารูปแบบการปฏิบัติงานของผู้ตามย่อม
เปลี่ยนแปลงตามไปด้วย ซึ่งเป็นอิทธิพลมาจากผู้น าแต่ละบุคคลที่มีลักษณะที่แตกต่าง
กัน ไม่ว่าจะเป็นอุปนิสัย บุคลิกภาพ  รูปแบบการบริหารงาน และอื่นๆ ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
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สนใจที่ จะศึ กษาว่ า  ผู้ น าที่ มี คุณลักษณะแบบใดที่ สามารถท า ให้ผู้ ตามหรื อ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ทั้งยังเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานให้ดียิ่งขึ้น 
 
          ตลอดเวลาที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่า การศึกษาภาวะผู้น ามีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ภาวะผู้น าจ านวนมาก แต่ก็มีแนวทางการศึกษาที่ไม่ต่างกันมากนัก ดังที่ Yukl (อ้างถึง
ใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และประยูร ชูสอน, 2557, หน้า 62-63) ได้มีการสรุปแนวทาง
การศึกษาภาวะผู้น าของงานวิจัยได้เป็น 4 แนวทาง ได้แก่ 1) อ านาจ – อิทธิพล 
(power-influence approach) จะเน้นพิจารณาที่ขนาด ชนิด และการใช้อ านาจของ
ผู้น า 2) พฤติกรรม (behavior approach) มุ่งไปที่พฤติกรรมอะไรบ้างของผู้น าที่ใช้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ หรือผู้น าท าอะไรบ้างในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพ 3) คุณลักษณะ (trait approach) มุ่งเน้นไปที่คุณลักษณะเฉพาะ
ของผู้น า และ 4) สถานการณ์ (situational approach) มุ่งเน้นสถานการณ์ที่ส าคัญๆ 
เช่น อ านาจหน้าท่ี  ความมั่นคงของภาวะผู้น า สภาพแวดล้อมภายนอก ความคาดหวัง
และข้อเรียกร้องต่างๆ งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาที่มุ่งเน้นคุณลักษณะของผู้น า ซึ่งในอดีต
ผ่านมาไม่มีงานวิจัยใดยืนยันได้ว่าคุณลักษณะของผู้น าแต่ละคุณลักษณะมีความสัมพันธ์
ต่อความส าเร็จของผู้น าได้อย่างไร จึงท าให้นักวิจัยได้ให้ความสนใจในคุณลักษณะของ
ผู้น าน้อยลง อย่างไรก็ตามได้มีความพยายามที่จะศึกษาว่าคุณลักษณะของผู้น าชนิดที่
จ าเป็นส าหรับงานของผู้น าแต่ละประเภทอย่างไร และในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 
คุณลักษณะใดที่จะช่วยให้ผู้น าประสบความส าเร็จได้ ตั้งแต่เริ่มต้นศตวรรษที่ 20 จนถึง
ปัจจุบัน ได้มีนักวิจัยได้ให้ความสนใจเป็นอย่างมากในการศึกษาคุณลักษณะที่ท าให้ผู้น า
ประสบผลส าเร็จซึ่งเป็นคุณลักษณะเฉพาะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ สติปัญญา 
(intelligence) ความมั่นใจ (confidence) ความสามารถพิเศษ (charisma) ความ
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มุ่งมั่น (determination) ความเป็นกันเอง (sociability) และความซื่อสัตย์ (integrity) 
(สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และประยุทธ ชูสอน, 2557, หน้า 62-63) 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผู้น าที่มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง เป็น
การศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเลือกใช้วิธีการด าเนินการ
วิจัยส ารวจ (survey research) เป็นการส ารวจกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถาม 
 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคุณลักษณะของ
ผู้น าที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง 
ดังนี ้

1. ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากร ท่ีปฏิบตัิงานอยู่ใน
กรมบัญชีกลาง สังกัดส่วนกลาง 

2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการสุ่มตัวอย่าง
แบบบังเอิญ (accidental sampling) ซึ่งโครงการวิจัยการพัฒนาบทเรียนผ่านเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต สถาบันการพลศึกษา (ม.ป.ป.) ได้ให้ความหมายว่า เป็นการเลือกตัวอย่าง
เท่าที่ท าได้ ตามที่มีอยู่จริง หรือตามที่ได้รับความร่วมมือตามจ านวนที่ต้องการ การ
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางก าหนดขนาดของเครจซี่และมอร์แกน (อ้างถึงใน 
เฉลิมพล  ศรีหงษ์, 2562, หน้า 67) ที่มีระดับความเช่ือมั่น 95% ซึ่งกรมบัญชีกลางมี
จ านวนบุคลากรทั้งสิ้น 1,206 คน ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่างแบบ
บังเอิญ มีจ านวน 291 คน 
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 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถามแบบปลายปิด (closed-ended 
questionnaire) ในจ านวน 1 ชุด แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์ในการท างาน โดยมีลักษณะ
ตัวเลือกที่ก าหนดค าตอบไว้ 
 ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าที่บุคลากรกรมบัญชีกลาง
ต้องการตามแนวคิดของ สต๊อกดิลล์ (Stogdill) 
 ตอนที่  3 สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของบุคลกร
กรมบัญชีกลาง ตามแนวคิดของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) 

 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถาม  โดยท าการหาค่า IOC 
เพื่อหาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ จากผู้ทรงคุณวุฒิ 4 ท่าน ค่า
ดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (ครูเชียงราย, 2559) ในที่นี้
ผู้วิจัยก าหนดให้สูงขึ้นเป็น 0.60 จากนั้นน าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try 
out) กับบุคลากรกรมบัญชีกลางท่ีสังกัดอยู่ส่วนภูมิภาคที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 
ชุด แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่น โดยค านวณหาค่าความเที่ยง (reliability) ตามวิธีของ 
ครอนบาค (Cronbach) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (ศิริกัลยา 
สามไชย, 2559, หน้า 62) จึงถือว่าค าถามมีค่าความเช่ือมั่นสูงเป็นที่ยอมรับได้ ซึ่งผล
จากการทดสอบได้ได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาท่ี 0.944 

 สถิติที่ใช้ส าหรับการวิจัย  
 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมลูตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ศึกษา และข้อ
ค าถามที่ต้องการทราบในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
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1. การวิเคราะห์ข้อมลูเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามใช้
ค่าความถี่ (frequency) และร้อยละ (percentage)  

2. การวิเคราะห์ระดับคุณลักษณะของผู้น าและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (standard deviation : SD) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย
โดยใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิตและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนและ
ความหมายของแต่ละช่วงคะแนนเฉลี่ยไว้ตามแนวคิดของ เบสท์ (John W. Best อ้าง
ถึงใน สุชญา ศรีอริยะกุล, 2558, หน้า 60) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้
  4.50 - 5.00  หมายถึง  คุณลักษณะผู้น า/ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบญัชีกลางส่วนกลางอยู่ในระดับมากท่ีสดุ 
  3.50 - 4.49 หมายถึง คุณลักษณะผู้น า/ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลางอยู่ในระดับมาก 
  2.50 - 3.49 หมายถึง คุณลักษณะผู้น า/ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลางอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.50 - 2.49 หมายถึง คุณลักษณะผู้น า/ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลางอยู่ในระดับน้อย 
  1.00 - 1.49 หมายถึง คุณลักษณะผู้น า/ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลางอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู้น าท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง ใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product correlation - coefficient) ก าหนด
ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 ผลการวิจัย 
 เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และการน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลในการวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะผู้น าที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมบัญชีกลาง” ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ บุคลากร
กรมบัญชีกลางที่สังกัดอยู่ส่วนกลาง ณ ถนนพระรามที่ 6 แขวงพญาไท เขตพญาไท 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 291 คน ได้รับแบบสอบถามคืนกลับมา จ านวน 284 คน คิด
เป็นร้อยละ 97.59 เมื่อได้ข้อมูลจากแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์และน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลจ าแนกเป็น 4 ตอน ดังนี ้

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะผู้น าที่บุคลากรของกรมบัญชีกลาง

ต้องการหรือพึงม ี
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ว่าบุคลากรมีความต้องการที่จะให้ผู้น าสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทางด้านใด 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู้น าที่มีอิทธิพล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง 
 

จากการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
1. ผลการวิเคราะห์คณุลักษณะพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คุณลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้จากการตอบแบบสอบถามของ
บุคลากรกรมบัญชีกลางที่สังกัดอยู่ส่วนกลาง จ านวน 284 คน จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบัน และประสบการณ์ในการท างาน โดยหาค่าความถี่ 
(frequency) (f) และร้อยละ (percentage) (%) 
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ตาราง 1  จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์ในการท างาน 
 

เพศ 
 ค่าความถี่ (f)    ร้อยละ (%) อันดับ 
ชาย 74 26.1 2 
หญิง 210 73.9 1 
ToTal 284 100  
    

อาย ุ
 ค่าความถี่ (f) ร้อยละ (%) อันดับ 
20 – 30 ปี 110 38.7 1 
31-40 ปี 106 37.3 2 
41-50 ปี 39 13.7 3 
51-60 ปี 29 10.2 4 
total 284 100  
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ระดับการศึกษา 
 ค่าความถี่ (f) ร้อยละ (%) อันดับ 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี 31 10.9 3 
ปริญญาตร ี 197 69.4 1 
ปริญญาโท 56 19.7 2 
Total 284 100.0  

สถานภาพ 
 ค่าความถี่ (f) ร้อยละ (%) อันดับ 
ลูกจ้างประจ า 9 3.2 4 
ลูกจ้างช่ัวคราว 97 34.2 2 
พนักงานราชการ 52 18.3 3 
ข้าราชการ 126 44.4 1 
Total 284 100.0  

ประสบการณ์ในท างาน 
 ค่าความถี่ (f) ร้อยละ (%) อันดับ 
1-5 ปี 163 57.4 1 
6-10 ปี 47 16.5 2 
11-15 ปี 21 7.4 5 
16-20 ปี 23 8.1 4 
21 ปีขึ้นไป 30 10.6 3 
Total 284 100.0  
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 จากตาราง 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง(ร้อยละ 73.9 
)มีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี มากที่สุด (ร้อยละ 38.7) รองลงมา มีอายุระหว่าง  31 – 
40 ปี(ร้อยละ 37.3) น้อยที่สุดมีอายุระหว่าง 51 – 60 ปี (ร้อยละ 10.2)  มีการศึกษา
สูงสุด ระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 69.4) รองลงมา คือระดับปริญญาโท (ร้อยละ 19.7) 
และมีจ านวนน้อยที่สุดคือระดับต่ ากว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 10.9) ส าหรับสถานภาพ
ปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่าเป็นข้าราชการมากที่สุด(ร้อยละ 44.4 )รองลงมา
เป็นลูกจ้างช่ัวคราว (ร้อยละ 34.2) รองลงมาเป็น พนักงานราชการ (ร้อยละ 18.3) และ
น้อยที่สุดเป็นลูกจ้างประจ า (ร้อยละ 3.2) ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ใน
การท างานมากที่สุด คือ มีประสบการณ์การท างานระหว่าง 1-5 ปี (ร้อยละ57.4)  
รองลงมามีประสบการณ์ท างานระหว่าง 6 – 10 ปี (ร้อยละ 16.5) และมีประสบการณ์
ท างานน้อยที่สุดระหว่าง 11 – 15 ปี (ร้อยละ 7.4) 
 
2. ผลการวิเคราะห์คณุลักษณะผู้น า 

ผู้วิจัยได้ก าหนดสมติฐานการวิจัยที่ 1 ไว้ว่าคุณลักษณะผู้น าที่บุคลากรของ
กรมบัญชีกลางต้องการ ควรมีลักษณะความเป็นผู้น าอยู่ในระดับใด หรือพึงมีอยู่ใน
ระดับใดมากที่สุด  ใช้การวิเคราะห์ โดยใช้ค่าเฉลี่ย (mean:   ) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (standard-deviation: SD) จากกลุ่มตัวอย่าง 284 คน แล้วน าไป
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์(John W. Best) (อ้างถึงใน สุชญา ศรี
อริยะกุล, หน้า 2558, หน้า 60) โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้

 
ตาราง 2 ค่าเฉลี่ยและค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผู้น า โดยภาพรวมและรายด้าน 
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ด้าน คุณลักษณะท่ีผู้น า
พึงม ี

ค่าเฉลี่ย        ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 

ระดับ อันดับ 

1 คุณลักษณะทางกาย 4.66 0.438 มาก
ที่สุด 

3 

2 คุณลักษณะด้าน
สติปัญญา 

4.81 0.335 มาก
ที่สุด 

1 

3 คุณลักษณะทาง
บุคลิกภาพ 

4.65 0.405 มาก
ที่สุด 

4 

4 คุณลักษณะที่
เกี่ยวกับงาน 

4.76 0.361 มาก
ที่สุด 

2 

โดยภาพรวม 4.72 0.327 มาก
ที่สุด 

 

จากตาราง 2 คุณลักษณะผู้น าที่บุคลากรของกรมบัญชีกลางต้องการ
หรือพึงมี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ใน
ระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยเรียงคะแนนค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คุณลักษณะ
ด้านสติปัญญา คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน คุณลักษณะทางกาย และคุณลักษณะทาง
บุคลิกภาพ  

 
3. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยได้ก าหนดสมติฐานการวิจัยที่ 2 ไว้ว่า บุคลากรมีความต้องการที่จะให้
ผู้น าสร้างแรงจูงในการปฏิบัติงานทางด้านใด ในการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลางนั้นเป็นการวิเคราะห์ 
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โดยใช้ค่าเฉลี่ย (mean:   ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard-deviation: SD) 
จากกลุ่มตัวอย่าง 284 คน แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ 
(John W. Best) โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้
 
ตาราง 3 ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้าน 
 
ด้าน แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ค่าเฉลี่ย 

       

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 

ระดับ อันดับ 

1 ด้านความส าเร็จของงาน 4.59 0.499 มากที่สุด 1 
2 ด้านการได้รับการยกยอ่ง 4.53 0.527 มากที่สุด 3 
3 ด้านลักษณะของงานที่ท้าทาย

ความสามารถ 
4.36 0.578 มาก 4 

4 ด้านความเจริญเติบโตและความกา้วหนา้ 4.55 0.547 มากที่สุด 2 
โดยภาพรวม 4.51 0.473 มากที่สุด  

 
จากตาราง 3 บุคลากรมีความต้องการที่จะให้ผู้น าสรา้งแรงจูงในการปฏิบัติ 

งานทางด้านใด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ใน
ระดับมากถึงมากที่สุด โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ของงาน ด้านความเจริญเติบโตและความก้าวหน้า ดา้นการได้รับการยกย่อง และด้าน
ลักษณะของงานท่ีท้าทายความสามารถ ซึ่งเป็นด้านเดียวท่ีอยู่ในระดบัมาก  

 
 



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 3 ฉบับที ่1/2563 

 
 

  หน้า 139  
  

4. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู้น าที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยที่ 3 ไว้ว่า คุณลักษณะผู้น ามีความสัมพันธ์

ต่อแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้การ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product correlation - 
coefficient) ก าหนดระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลการทดสอบ 
ดังนี ้

 
สมมตุิฐานการวิจยัที่ 3 คุณลักษณะผู้น ามคีวามสมัพันธ์ต่อแรงจูงใจการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบญัชีกลางส่วนกลาง 
 
โดยมสีมมติฐานทางสถิต ิ
H0 : คุณลักษณะผู้น าไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง 
H1 : คุณลักษณะผู้น ามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง 
 
จากสมมติฐานการวิจัยสามารถน าเสนอผลการทดสอบสมมติฐานดังแสดงใน

ตาราง 4 ดังนี ้
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ตาราง 4 ความสัมพันธ์ระหว่างคณุลักษณะผู้น าและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ตัวแปร ด้าน

ความส าเร็จ 
ด้านการ

ได้รับการยก
ย่อง 

ด้านลักษณะ
ของงานที่ท้า

ทาย
ความสามารถ 

ด้านความ
เจริญเตบิโต

และ
ความก้าวหน้า 

แรงจูงใจ
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

คุณลักษณะทางกาย .470** 
(.000) 

.421** 
(.000) 

.337 
(.000) 

.353 
(.000) 

.446** 
(.000) 

คุณลักษณะด้าน
สติปญัญา 

.504** 
(.000) 

.464** 
(.000) 

.369** 
(.000) 

.418** 
(.000) 

.495** 
(.000) 

คุณลักษณะทาง
บุคลิกภาพ 

.506** 
(.000) 

.475** 
(.000) 

.377** 
(.000) 

.429** 
(.000) 

.504** 
(.000) 

คุณลักษณะที่
เกี่ยวกับงาน 

.543** 
(.000) 

.542** 
(.000) 

.436** 
(.000) 

.506** 
(.000) 

.573** 
(.000) 

คุณลักษณะผู้น า .593** 
(.000) 

.556** 
(.000) 

.444** 
(.000) 

.498** 
(.000) 

.590** 
(.000) 

 จากตาราง 4 เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สันระหว่างคุณลักษณะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมบัญชีกลาง ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิแบบเพียร์สันเท่ากับ .590 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 
.000 ซึง่มีค่าน้อยกว่าระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
Ho  และยอมรับสมติฐานการวิจัยที่ 1 สรุปได้ว่า คุณลักษณะผู้น ามีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง หมายความว่า เมื่อ
ผู้น าแต่ละคนมีคุณลักษณะผู้น าท่ีแตกต่างกันมากน้อยเพียงใดก็จะส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลางตามไปด้วย โดยค่าความสัมพันธ์
ดังกล่าวอยู่ในระดับปานกลาง 
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 เมื่อพิจารณาผลทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู้น า
รายด้านกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางแต่ละด้าน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 3 ล าดับแรก ได้แก่ 
 ล าดับที่ 1 คุณลักษณะผู้น าด้านคุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .543 โดยค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวอยู่ในระดับ
ปานกลาง 
 ล าดับที่ 2 คุณลักษณะผู้น าด้านคุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการยกย่องเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .542 โดยค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 ล าดับที่ 3 มี 2 ความสัมพันธ์ที่มีคา่สัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากัน ดงันี้ 

- คุณลักษณะผู้น าด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .506 โดยค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวอยู่ในระดับ
ปานกลาง และ 

- คุณลักษณะผู้น าด้านคุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความเจริญเติบโตและความก้าวหน้าเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .542 โดยค่า
ความสัมพันธ์ดังกล่าวอยู่ในระดับปานกลาง 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง คุณลักษณะผู้น ามีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

1. คุณลักษณะผู้น าที่ผู้น ากรมบัญชีกลางพึงมี จากผลการวิจัยพบว่า  
คุณลักษณะทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าคุณลักษณะ
ที่ผู้น าของกรมบัญชีกลางพึงมีอยู่ในระดับมากท่ีสุด เนื่องจากกรมบัญชีกลางมีภาระงาน
ที่หลากหลายและมีความส าคัญในการก ากับดูแลและบริหารการใช้จ่ายเงินของแผ่นดิน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ดังนั้นในการบริหารจัดการงานผู้น าจึงมีบทบาทส าคัญเพื่อที่จะ
น าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่ง
คุณลักษณะผู้น าด้านต่างๆ ที่ดี นับว่ามีความส าคัญส าหรับผู้น าหรือผู้บริหารของ
กรมบัญชีกลาง ที่จะน าพาองค์การบรรลุเป้าหมายหรือประสบความส าเร็จ สอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ สมถวิล ชูทรัพย์ (2550) ที่ได้วิจัยเรื่องการพัฒนาเครื่องมือและ
ตัว ช้ีวัดคุณลักษณะผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยพบว่า                
1. คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพประกอบด้วย 17 คุณลักษณะ 
คือ 1) คุณลักษณะทางกาย 2) คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 3) คุณลักษณะทางสังคม        
4) คุณลักษณะส่วนบุคคล 5) คุณลักษณะด้านความรู้  6) คุณลักษณะความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 7) คุณลักษณะด้านวิชาชีพ 8) คุณลักษณะทางแรงจูงใจ 9) คุณลักษณะ
ทางทักษะ 10) คุณลักษณะด้านการบริหาร 11) คุณลักษณะด้านคุณธรรมจริยธรรม 
12) คุณลักษณะด้านภาวะผู้น า 13) คุณลักษณะด้านความสามารถที่จะท างานร่วมกับ
ผู้อื่น 14) คุณลักษณะด้านความสามารถในการวางแผนการท างาน 15) คุณลักษณะ
ด้านความสามารถในการท างานร่วมกับชุมชน 16) คุณลักษณะด้านความสามารถใน
ฐานะผู้น าด้านศาสนา วัฒนธรรมและจริยธรรม 17) คุณลักษณะด้านทัศนคติ เนื่องจาก
คุณลักษณะทั้ง 17 ประการนี้เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในยุค



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 3 ฉบับที ่1/2563 

 
 

  หน้า 143  
  

ปัจจุบัน  และสอดคล้องกับแนวคิดของ Manning and Curtis (อ้างถึงใน สัมฤทธิ์  
กางเพ็ง และประยูร ชูสอน, 2557, หน้า 19-20) ซึ่งได้ก าหนดคุณลักษณะ 6 ข้อของ
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ คือ 1) ต้องการความส าเร็จ (need for achievement) 
ได้แก่ มีความรับผิดชอบ และท างานหนักเพื่อผลส าเร็จ 2) เชาว์ปัญญา (intelligence) 
ได้แก่ มีการตัดสินใจที่ดี มีความสามารถในการคิด และใช้หลักเหตุผล 3) กล้าตัดสินใจ 
(decisiveness) ได้แก่ การกล้าตัดสินใจในเรื่องที่ยากโดยไม่ลังเล 4) มีความเช่ือมั่นใน
ตนเอง (self-confidence) ได้แก่ การมองตัวเองในเชิงบวกว่าตนมีความสามารถและมี
ศักยภาพ 5) มีความคิดริเริ่ม (initiative) ได้แก่ เริ่มต้นท างานด้วยตนเอง และท างาน
ส าเร็จได้ด้วยการช่วยเหลือจากผู้อื่นน้อยที่สุด และ 6) มีความสามารถในการนิเทศ 
(supervisory ability) ได้แก่ การนิเทศและช่วยเหลือให้ผู้อื่นท างานได้ส าเร็จ 
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  คุณลักษณะผู้น าด้านสติปัญญา มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากที่สุดอยู่ในระดับแรก เนื่องจากกรมบัญชีกลางนอกจากจะมีภารงานด้านการ
ก ากับดูแลและบริหารการใช้จ่ายเงินของแผ่นดินให้เกิดประโยชน์สูงสุด ยังมีหน้าที่ในการ
ตอบสนองนโยบายของรัฐบาลน ามาปฏิบัติ ดังจะเห็นได้ว่าในช่วงรัฐบาลที่มีพลเอก
ประยุทธ์  จันทร์โอชา เป็นนายกรัฐมนตรีนั้น กรมบัญชีกลางได้รับมอบนโยบายจาก
รัฐบาลมาปฏิบัติ เช่น โครงการสวัสดิการผู้สูงอายุ โครงการบัตรสวัสดิการแห่งรัฐ 
โครงการชิม ช้อป ใช้ เป็นต้น ซึ่งเป็นนโยบายที่ส่งผลทั่วทั้งประเทศ ในการด าเนิน
นโยบายนั้นก็จะเกิดปัญหาต่างๆ มากมาย ดังนั้น จึงต้องการผู้น าท่ีมีความรู้ มีสติปัญญา
ที่ดีเพื่อที่จะสามารถคิดวางแผนบริหารจัดงานให้มีประสิทธิภาพและสามารถที่จะรับมือ
กับปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างทันท่วงที  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิจักษณา      
วงศาโรจน์ (2558) ที่ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารที่พึงประสงค์: กรมก าลังพล
ทหารบก ผลการวิจัยพบว่า ความเห็นของข้าราชการทหารภายในกรมก าลังพล
ทหารบกท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารที่พึงประสงค์ ด้านคุณลักษณะของผู้บริหาร 
มีระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีสติปัญญา ความรู้ 
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ความสามารถที่เหมาะสมต่อการเป็นผู้น าที่พึงประสงค์และสอดคล้องกับแนวคิดของ 
สัมฤทธ์ กางเพ็ง และ ประยุทธ ชูสอน (2557)  คุณลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ด้าน
เชาว์ปัญญา (intelligence) เป็นกระบวนการคิดและความสามารถในการคิดในการ
แก้ไขปัญหาและมีกระบวนการตัดสินใจ รวมทั้งเป็นความสามารถของการใช้สติปัญญา 
ซึ่งเชาว์ปัญญาเป็นตัวท านายที่ดีที่สุดของผลการปฏิบัติงาน และนักวิจัยในปัจจุบัน
แนะน าให้วัดเชาว์ปัญญา โดยการวัดแบบพหุปัญญาที่มีความสัมพันธ์กับการสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล โดยเชาว์ปัญญามีองค์ประกอบดังนี้ การตระหนักรู้ตนเอง 
การตระหนักรู้สังคมการบริหารจัดการตนเอง และการบริหารจัดการสัมพันธภาพ ซึ่ง
องค์ประกอบท้ังหมดมีความสัมพันธ์กับการปรับตัวและการโอนอ่อนผ่อนตามของผู้น า 

2. บุคลากรมีความต้องการที่จะให้ผู้น าสร้างแรงจูงในการปฏิบัติงาน
ทางด้านใด จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมบัญชีกลางอยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจากบุคลากรกรมบัญชีกลางได้รับมอบหมาย
งานที่ท้ าทายความสามารถและไม่ เคยท ามาก่อนอยู่ เสมอจากรั ฐบาลและ
กระทรวงการคลัง อีกทั้งปฏิบัติงานเกี่ยวกับด้านบริหารการเงินการคลังของประเทศ
และออกกฎ ระเบียบมากมายเพื่อบังคับใช้โดยทั่วกัน รวมถึงการปฏิบัติงานภายใต้
สถานการณ์กดดันต่างๆ จากทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชนที่เข้ารับการ
บริการ ดังนั้นต้องคอยพัฒนาความรู้และทักษะต่างๆ เพื่อให้ทันต่อสถานการณ์และ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นต้องมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่ว่าจะ
เป็นการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน  ได้รับค าชมเชยยกย่อง การยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา และอื่นๆ เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับแนวคิดของมาสโลว์ (Maslow อ้างถึงใน ศศิกาญจน์ รัตนศรี ,          
ปรีชา เพชรรงค,์ พิไลพร ไชยพูล และ นันทิตา ศรีจันทร์งาม, 2543, หน้า 23-24)  
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นักจิตวิทยาชาวอังกฤษที่ได้ตั้งทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับการจูงใจไว้ และเป็นที่ยอมรับกัน
อย่างแพร่หลายไว้ว่า มนุษย์มีความต้องการ และเป็นความต้องการที่ไม่มีสิ้นสุด ขณะที่
ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่นก็จะเข้ามาแทนที่โดย
ไม่มีที่สิ้นสุด ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป ความ
ต้องการของมนุษย์ มีล าดับขั้น คือ เมื่อความต้องการในระดับดับต่ าได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับสูงก็จะตามมาเป็นล าดับทันที ซึ่ง Maslow ได้มี
การแบ่งล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ไว้ดังนี้ 1) ความต้องการทางด้านร่างกาย         
2) ความต้องการความปลอดภัย 3) ความต้องการทางสังคม 4) ความต้องการที่จะ
ได้รับความส าเร็จ และ 5) ความต้องการเกียรติยศ ช่ือเสียง และการยกย่องนับถือ และ
สอดคล้องกับแนวคิดของเคลตัน อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer อ้างถึงใน ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี, 
2557, หน้า 154-155) อัลเดอร์เฟอร์ไม่เช่ือว่าบุคคลจะตอบสนองความต้องการระดับ
หนึ่งอย่างเต็มที่ก่อนถึงจะก้าวต่อไปยังระดับความต้องการระดับต่อไป แต่เขาพบว่า
บุคคลจะถูกจูงใจด้วยความต้องการมากกว่าระดับหนึ่งพร้อมกัน เช่น ความต้องการ
เงินเดือนที่เพียงพอ (ความต้องการเพื่อด ารงอยู่) สามารถเกิดขึ้นได้ในขณะเดียวกับ
ความต้องการการช่ืนชม (ความต้องการความสัมพันธ์ ) และความต้องการที่จะ
สร้างสรรค์ (ความต้องการเจริญเติบโต) ดังนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงหมายถึง 
แรงขับเคลื่อนหรือแรงกระตุ้นที่ส่งผลต่อจิตใจหรือความต้องการของบุคคล เพื่อให้เกิด
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามความต้องการ 
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  แรงจูงใจด้านความส าเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมากที่สุดอยู่ในระดับแรก เนื่องจากกรมบัญชีกลางมีภารกิจงานที่หลากหลาย 
การที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จก่อให้เกิดความภาคภูมิใจและความเช่ือมั่นในตนเอง ได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา สอดคล้องกับงานวิจัยของสกล พันธมาศ 
(2557)  ที่ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอนโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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ปราจีนบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับ
มากทุกด้าน โดยแรงจูงใจท่ีคะแนนเฉลี่ยอันดับแรกได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน  

 3. คุณลักษณะผู้น ามีความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คุณลักษณะผู้น าด้าน
คุณลักษณะที่ เกี่ยวกับงาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความส าเร็จ เป็นล าดับแรก เนื่องจากงานท่ีกรมบัญชีกลางมีความสลับซับซ้อนเกี่ยวข้อง
กับกฎหมาย กฎระเบียบเป็นจ านวนมาก การที่มีผู้น าที่มีคุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน มี
ความเข้าใจในเนื้องาน เข้าใจกฎ ระเบียบต่างๆ ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จ เพราะมีผู้น าที่คอยสนับสนุน รับรู้และเข้าใจปัญหาที่
ผู้ปฏิบัติงานเผชิญอยู่ หากผู้น ามีคุณลักษณะที่ดี มีคุณลักษณะที่ตรงตามความต้องการ
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานและตรงกับพันธกิจของหน่วยงานที่ปฏิบัติก็จะส่งผลให้
ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความอคติต่อผู้น า มีแรงจูงใจ มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
บรรลุเป้าหมายที่ผู้น าก าหนดไว้ สอดคล้องกับแนวคิด Zigarmi, Blanchard, 
O’Connor & Edeburn (อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557, หน้า 13-14) มองว่า
ผู้น าไม่ใช่เพียงแค่บุคคลที่สร้างความแตกต่างของผลลัพธ์ให้กับองค์การเพียงเท่านั้น แต่
ยังเป็นบุคคลที่สร้างความแตกต่างของระดับความพึงพอใจที่บุคลากรมีต่อองค์การอีก
ด้วย งานวิจัยแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ที่ชัดเจนระหว่างความพึงพอใจของพนักงานใน
องค์การกับการขาดงานและการลาออกจากงานที่ต่ า รวมไปถึงผลผลิตในการท างานที่
เพิ่มขึ้น การท างานร่วมกับผู้น าหรือผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่ส่งผลกระทบต่อ
ความสุขในการท างาน  สอดคล้องกับแนวคิดของ สัมมนา รธนิธย์ (อ้างถึงใน อรพรรณ 
เทียนคันฉัตร, 2560) ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อการบริหารงานในทุกองค์กร เนื่องจาก
บุคคลที่เป็นผู้น าองค์การจะต้องใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมในการชักจูงโน้มน้าวผู้อื่นให้
ด าเนินการร่วมกัน มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกันจนประสบความส าเร็จที่เป็นวัตถุประสงค์
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ร่วมกันของกลุ่มหรือองค์การนั้นๆ ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นใน
องค์การและสังเกตเห็นได้ทั่วไปจากพฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน
ของมนุษย์ ภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบทางการบริหารอย่างหนึ่งที่มีความเป็นพลวัต 
กล่าวคือ มีการเคลื่อนไหวอยู่ในองค์การ บางครั้งภาวะผู้น าช่วยกระตุ้นผู้ตามให้ท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพสูง แต่บางครั้งภาวะผู้น าก็ท าลายความเข้มแข็งขององค์การ ดังนั้น 
จึงอาจกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าเป็นแรงผลักดันท่ีเป็นพลวัต จึงท าให้ภาวะผู้น ามีสภาพที่ไม่
แน่นอนขึ้นอยู่กับความต้องการขององค์การและมวลสมาชิก สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Bryson และ Crosby (อ้างถึงใน เดช อุณหะจิรังรักษ์, 2562, หน้า58)  มองว่ารูปแบบ
การบริหารจัดการในปัจจุบันไม่สามารถแก้ปัญหาโดยใช้ภาวะผู้น าแบบเดิมๆ ซึ่งได้แก่ 
การแก้ปัญหาแบบมีเหตุมีผลโดยใช้ผู้เชี่ยวชาญในการแก้ปัญหาและกระบวนการในการ
แก้ปัญหาได้อีกต่อไป ปัญหาในปัจจุบันนั้นมีความสลับซับซ้อนมากขึ้น และต้องการมี
ส่วนร่วมของเครือข่ายที่แตกต่างกัน ซึ่งเครือข่ายเหล่านี้ก็มีความต้องการที่แตกต่างกัน 
ดังนั้น อาจใช้ผู้น าที่ไม่มีอ านาจอย่างเป็นทางการแต่สามารถเข้ามาเป็นตัวกลางในการ
แก้ไขปัญหา คือ การเป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่างโดยการจูงใจ ให้ก าลังใจและเสริมพลัง 
อาจเป็นรูปแบบที่เหมาะสมมากกว่า และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สกล พันธมาศ 
(2557) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอนโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ศิริกัลยา สามไชย (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูใจในการท างาน ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ : กรณีศึกษาพนักงาน
บริษัทผลิตเครื่องมือแพทย์แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
ด้านต่างๆ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม เนื่องจากผู้น าที่แสดง
พฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างท่ีดีให้ผู้ตามปฏิบัติตาม รวมถึงมีวิสัยทัศน์และมีวัตถุประสงค์
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ที่ชัดเจน ท าให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจและให้ความเช่ือถือ อีกทั้งยังพร้อมที่จะเผชิญ
ปัญหาหรือความเสี่ยงต่างๆ ร่วมกับผู้ตาม โดยปฏิบัติตนในสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสมตาม
มาตรฐานทางคุณธรรมจริยธรรม เสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม และหลีกเลี่ยงการใช้
อ านาจของตน ส่งผลให้พนักงานเกิดความคล่องตัวในการท างานและจูงใจให้พนักงาน
ท างานมากขึ้น 
 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 

1. จากผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะผู้น ามีความสัมพันธ์หรือมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมบัญชีกลางส่วนกลาง ควร
ส่งเสริมให้ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้ากลุ่มงานต่างๆ พัฒนาคุณลักษณะผู้น าใน
ทั้ง 4 ด้านให้เพิ่มสูงขึ้น เพื่อให้บุคลากรกรมบัญชีกลางมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

2. จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของ
งานที่ท้าทายความสามารถของบุคลากรกรมบัญชีกลางนั้นได้คะแนนน้อยที่สุด นั่น
หมายความว่าบุคลากรของกรมบัญชีกลางส่วนใหญ่ไม่ชอบงานที่มีลักษณะท้าทาย
ความสามารถ ดังนั้น กรมบัญชีกลางควรค านึงถึงการสร้างแรงจูงใจเพื่อที่จะกระตุ้นให้
บุคลากรของกรมบัญชีกลางมีความรู้สึกที่อยากจะท างานที่ท้าทายความสามารถ ให้
กล้าคิด กล้าท า เพื่อท่ีส่งเสริมให้บุคลากรของกรมบัญชีกลางมีทัศนคติเชิงบวกต่องานที่
ท้าทายความสามารถและสามารถสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพให้ดียิ่งข้ึนต่อไป 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาโดยการใช้วิจัยเชิงคุณภาพควบคู่ไปด้วย เพื่อความ
ละเอียดของข้อมูล เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี้เป็นท่ีน่าสังเกตว่าค่าเฉลี่ยด้านแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านงานที่ท้าทายความสามารถเป็นด้านที่ได้ค่าเฉลี่ยอยู่เป็นอันดับ
สุดท้าย เพราะเหตุใดท าไมผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ไม่ชอบงานท่ีท้าทายความสามารถ 
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2. ควรศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น ากับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อท่ีจะได้ทราบแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพใน
ภายภาคหน้า 
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