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รูปแบบของผู้น าส าหรับผู้บังคับบัญชาที่สร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นประทวน 
กรมพลาธิการทหารบก ให้มีประสิทธิภาพ 

 
โลกในปัจจุบันต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีข้อมูลข่าวสารการแข่งขันท่ีไร้พรมแดนภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ และภาวะท่ีมี
ทรัพยากรจ ากัด ผู้น าจึงต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ และมีความสามารถในการกระตุ้นให้บุคลากรใน
องค์กรได้ใช้ศักยภาพท างานให้เกิดผลสูงสุด โดยสร้างพันธมิตรท้ังภายใน และภายนอกองค์กร
เป็นผู้มีทักษะทางการบริหารการจัดการ เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานสูงสุดภายใต้ภาวการณ์
ท่ีเปลี่ยนแปลงไป ผู้น าในปัจจุบัน และอนาคตต้องสามารถน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย และ
ความส าเร็จสามารถปรับตัวเพื่อความอยู่รอดได้ มีการเรียนรู้ และพัฒนาในทุกด้านอย่าง
ต่อเนื่อง และตลอดเวลา มีการตัดสินใจท่ีรวดเร็วโดยมีความพร้อมของข้อมูลโดยต้องมี
วิสัยทัศนท่ี์แน่นอน และชัดเจนว่าจะน าองค์กรไปทิศทางใด เพื่อให้บุคลากรท่ีร่วมงานรู้ทิศทาง 
และเต็มใจท่ีจะไปถึงจุดหมายพร้อมกัน 
 
ประเทศไทยได้มุ่งพัฒนาระบบราชการเพื่อให้หน่วยงานภาครัฐปรับปรุงการท างานยกระดับ
การบริหารจัดการ และมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองท่ีดี โดยน าแนวคิด และเครื่องมือการบริหารจัดการสมัยใหม่เข้ามาในภาคราชการ 
ภายใต้การประยุกต์ใช้จากหลักการบริหารของภาคธุรกิจ เช่น การบริหารเชิงยุทธศาสตร์การ
ลดขั้นตอนการท างาน การประเมินความพึงพอใจ ค ารับรองการปฏิบัติราชการ ข้อเสนอการ
เปลี่ยนแปลง การบริหารความเสี่ยง การพัฒนาระบบสารสนเทศ เป็นต้น เพื่อให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างยั่งยืน 
 
กองทัพบก เป็นองค์กรขนาดใหญ่ท่ีมีโครงสร้างการจัด และการด าเนินการอย่างเป็นระบบ          
มีการจัดหน่วยงานแบ่งออกเป็นส่วนต่าง ๆ มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติ และวิธีด าเนินงาน
อย่างชัดเจน โดยมีการบริหารทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการบรรลุภารกิจในการ
ป้องกันประเทศ ตลอดจนภารกิจอื่น ๆ เพื่อความมั่นคงของชาติ โดย กองทัพบก เป็นองค์กรท่ี



2 

มีก าลังพลเป็นจ านวนมากจึงมีความจ าเป็นท่ีต้องมีระบบการควบคุมข้อบังคับบัญชาการ
บริหารงาน และการน าท่ีดีเพื่อให้กองทัพสามารถด าเนินงานตามภารกิจต่าง ๆ ท่ีได้รับ
มอบหมายให้บรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ การเป็นผู้น าในกองทัพจึงควรต้องทราบถึง
เทคนิคต่าง ๆ ท่ีจะเป็นเคร่ืองมือช่วยให้การพัฒนาปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้องค์กร   
มีความเจริญก้าวหน้าสามารถปรับตัวได้ทันสถานการณ ์และการเปลี่ยนแปลงทุกมิติ 
 
กรมพลาธิการทหารบก เป็นกรมฝ่ายยุทธบริการมีหน้าท่ีให้การสนับสนุนในด้านการ                  
ส่งก าลังบ ารุงสิ่งอุปกรณ์สายพลาธิการให้กับหน่วยใช้ท้ังหมดใน กองทัพบก โดยด าเนิน
กรรมวิธีในการจัดหาสิ่งอุปกรณ์ในความรับผิดชอบ เพื่อแจกจ่ายให้กับหน่วยต่าง ๆ ใช้ในการ
ปฏิบัติภารกิจ จึงเป็นหน่วยท่ีมีความส าคัญต่อระบบส่งก าลังของ กองทัพบก ซึ่งปัจจุบันมี
ก าลังพลท้ังสิ้น 3,195 นาย แบ่งเป็น นายทหารชั้นสัญญาบัตร 313 นาย นายทหารชั้น
ประทวน 780 นาย ทหารกองประจ าการ 217 นาย ลูกจ้างประจ า 865 นายและพนักงาน
ราชการ 1,020 นาย เนื่องจากกรมพลาธิการทหารบกเป็นหน่วยในการส่งก าลังบ ารุง จึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งต้องมีก าลังพลท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถเฉพาะในแต่ละหน้าท่ี 
เช่น การตัดเย็บเครื่องแบบสนาม การซ่อมแซมยุทธภัณฑ์ต่าง ๆ ในสายพลาธิการ การบริการ
ด้านการจัดเลี้ยง เป็นต้น โดยองค์กรจะประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่ปัจจัยท่ี
ส าคัญ ได้แก่ ความรับผิดชอบของผู้น าระดับสูงท่ีต้องใช้ความสามารถ และประสบการณ์
ความรู้มาเป็นเครื่องมือในการน าองค์กรได้อย่างเป็นระบบ และสามารถสร้างแรงจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้องการได้ 
โดยจะเห็นว่า ก าลังพลท่ีได้รับค าส่ังปฏิบัติหลักในการท างานจะเป็นนายทหารชั้นประทวน
เป็นบุคคลแรกท่ีได้รับมอบหมายภารกิจให้ลงมือท างาน ซึ่งอาจจะปฏิบัติเองหรือน าไปสั่งการ
ต่อให้กับทหารกองประจ าการ ลูกจ้างประจ า หรือพนักงานราชการ แล้วเป็นผู้ควบคุมก ากับ
ดูแลให้งานส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับ
ความส าเร็จของผู้น า เพื่อให้รู้ว่าองค์ประกอบส าคัญท่ีจะช่วยให้ผู้น ามีความสามารถ หรือมี
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ จึงได้ศึกษาคุณลักษณะของผู้น า อ านาจของผู้น า พฤติกรรมของ
ผู้น าแบบต่าง ๆ เพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพ โดยมีผู้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้มากมาย
หลายประเด็น ซึ่งแตกต่างกัน คือ  
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ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลหนึ่งใช้อิทธิพล และอ านาจของตนกระตุ้นชี้น าให้บุคคลอื่น
มีความกระตือรือร้น เต็มใจท าในสิ่งท่ีเขาต้องการ โดยมีเป้าหมายขององค์กรเป็นจุดหมาย
ปลายทาง 1 หรือหมายถึงความสัมพันธ์ ซึ่งบุคคลหนึ่ง หรือผู้มีอิทธิพลให้ผู้อื่นท างานร่วมกัน
อย่างเต็มใจ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการของผู้น า ผู้น ามิใช่เป็นผู้ผลักดันแต่เป็นผู้ดึง โดยแจ้ง
ให้ผู้ตามทราบแนวทางท่ีปรารถนาให้ปฏิบัติตามด้วยการปฏิบัติเป็นตัวอย่าง 2 โดยการท่ี
องค์กร หรือหน่วยงานจะอยู่รอด หรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับบุคคล คือ ผู้ท่ีท าหน้าท่ีเป็นหัวหน้า   
ซึ่งเรียกว่า ผู้บริหาร ท าหน้าท่ีบริหารองค์กร อีกประเภทหนึ่ง คือ ผู้น า ความแตกต่างของ
ผู้บริหารกับผู้น า คือ ผู้บริหารเป็นผู้มีต าแหน่ง และมีอ านาจตามกฎหมาย ส่วนผู้น า คือ ผู้ท่ีมี
พลังอ านาจสามารถโน้มน้าวจิตใจคนอื่นให้ท าตามโดยอาศัยคุณความดี 3 ซึ่งกระบวนการ
อิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีก าหนด 
รวมท้ังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลขององค์กร หรือเป็นกระบวนการอิทธิพลท่ี
ช่วยให้กลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด 4 
 
จากความหมายของภาวะผู้น าข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ี
บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีก าหนดรวมท้ังการสร้าง
สัมพันธ์ระหว่างบุคคลขององค์กร เพื่อประโยชน์ส่วนรวม หรือเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ โดยผู้น าต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอื่น หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ๆ เพื่อท่ี
สนองตอบความต้องการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคล และผู้น าต้องมีความเป็นตัวของ
ตัวเอง สามารถพัฒนาตนเอง และพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่ง และสามารถยืนอยู่ด้วย
ตนเองอย่างอิสระ ทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะท่ีแน่นอน หรือชี้ชัดของผู้น า เพราะผู้น าอาจ
ไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา 5 
 
ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาของกรมพลาธิการทหารบก ต้องมีความสามารถในการบริหารจัดการ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยต้องมีวิธี หรือเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความมุ่งมั่น และตั้งใจ
ท่ีอยากจะท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้ คงต้องยอมรับว่าในปัจจุบันก าลังพล
ส่วนใหญ่ไม่มีผู้ใดอยากท างานในต าแหน่งท่ีมีความรับผิดชอบมาก และล าบาก ในทุก ๆ 
องค์กรย่อมประสบปัญหาเช่นเดียวกัน เนื่องจากคนในองค์กรมีการแข่งขันเพื่อให้ได้รับ
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ต าแหน่งท่ีดี  มีความส าคัญ แต่ทุกคนไม่อยากท่ีจะท างานล าบากหรือรับผิดชอบมาก อยากท่ี
จะท างานน้อย ๆ แต่ได้รับเงินเดือนมาก ๆ ซึ่งนั่นหมายถึงผู้บังคับบัญชาต้องใช้ความสามารถ 
และกลวิธีต่าง ๆ ในการบริหารจัดการบุคลากรให้เกิดความเหมาะสม เป็นธรรม และมีการ
ยอมรับ เต็มใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีของตนท่ีได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตามความต้องการของ
ผู้บังคับบัญชา โดยพฤติกรรมของผู้น าท่ีเน้นท่ีผู้ ใต้บังคับบัญชาจะให้ความส าคัญกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลให้ความสนใจ และ                  
เข้าใจความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
พฤติกรรมของผู้น าซึ่งมุ่งท่ีผลผลิต หรืองานจะเน้นท่ีผลผลิต หรืองาน โดยจะมีพฤติกรรม
ตรงกันข้ามกับผู้น าท่ีเน้นท่ีผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ เน้นท่ีการท างาน เทคนิคต่าง ๆ ในการ
ท างานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ผู้น าแบบนี้จะมีมุมมองว่า ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
พนักงานเป็นเพียงปัจจัยอย่างหนึ่งท่ีใช้ท างานให้ส าเร็จเท่านั้น นักวิชาการกลุ่มนี้มีความเห็นว่า
พฤติกรรมของผู้น าท่ีมุ่งเน้นท่ีคนมากกว่ามุ่งเน้นท่ีผลผลิต หรืองานจะท าให้เกิดประสิทธิภาพ
มากกว่า เพราะคน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาท างานด้วยความเต็มใจ และกระตือรือร้นจะมี
ผลผลิตสูงขึ้น ส่วนพฤติกรรมของผู้น าท่ีมุ่งเน้นท่ีผลผลิต หรืองานจะมีผลตรงข้าม คือ จะไม่ได้
รับการทุ่มเทท างานจากผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าท่ีควร โดยการมุ่งท่ีคน จะมีการเอาใจใส่ทุกข์สุข 
ช่วยเหลือสนับสนุนผู้ ใต้บังคับบัญชา ท้ังเรื่ องงาน และเรื่องส่วนตัว เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการมุ่งท่ีงาน หรือ
การผลิตจะเป็นการมุ่งเน้น หรือการให้ความส าคัญกับงานมากกว่าคน ไม่ชอบการมอบหมาย
งาน หรือกระจายอ านาจ 6 
 
ผู้น าท่ีมุ่งงาน หรือค านึงถึงตนเองเป็นหลัก เป็นลักษณะของผู้น าท่ีมุ่งการก าหนดความต้องการ
ในงาน และการท าให้โปรแกรมการท างานมีลักษณะชัดเจน หรือเป็นลักษณะผู้น าท่ีมักจะ
ก าหนดบทบาทตนเอง และบทบาทพนักงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มักจะมี
พฤติกรรมสร้างสรรค์สูง ดังจะเห็นได้จากการพิถีพิถันในการมอบหมายงาน และการคาดหวัง
ในผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูง เพื่อให้ได้ตามเป้าหมายท่ีได้วางไว้ส าเร็จ    
ตามเวลาท่ีก าหนด ส่วนผู้น าท่ีมุ่งคน หรือค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก เป็นลักษณะของผู้น าท่ีให้
ความส าคัญกับความรู้สึกของพนักงาน และพยายามท่ีจะท าสิ่งต่าง ๆ ให้ผู้ตามเกิดความ              
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พึงพอใจ หรือเป็นลักษณะผู้น า ท่ีมีการแสดงออกในพฤติกรรมท่ีให้ความไว้วางใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับนับถือในความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้เกิดความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกัน มีความห่วงใย และเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ ช่วยเหลือเรื่องงาน และเรื่องส่วนตัว            
มีท่าทีของความเป็นมิตร และเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานเข้าพบได้ทุกเวลา มีการปฏิบัติต่อกัน
อย่างเสมอภาค สร้างความสัมพันธ์แบบไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน 7 
 
จากการศึกษาค้นคว้าถึงทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีจะน ามาใช้ในการบริหารจัดการก าลังพลในหน่วยงาน
ของ กรมพลาธิการทหารบก ส าหรับผู้บังคับบัญชาท่ีควรศึกษา ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการ
ปกครองบังคับบัญชาก าลังพลในหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ ดังนี ้
 
ผู้บริหารควรมีลักษณะความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการท่ีผู้บริหารจูงใจ            
ผู้ตามให้ปฏิบัติตามท่ีคาดหวังไว้ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัล           
เพื่อการแลกเปลี่ยนกับความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วย
ให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน ความเป็นผู้น าเชิง
เป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีค่อนข้างคงท่ี ผู้บริหารจะใช้ความเป็น
ผู้น าแบบนีด้ าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งท่ีค่อนข้าง
สัน้ แต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 8 
 
ลักษณะของผู้น าแบบใหม่ท่ีสามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าท่ีคาดหวังไว้ เรียกว่า 
ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป การท่ีผู้น า และผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อยกระดับขวัญ และ
แรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น โดยความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายกับความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป
เป็นรูปแบบท่ีแยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับ
สถานการณ์ปัจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าในเชิงปฏิรูป ซึ่งแบ่งลักษณะผู้น า
เป็น 3 แบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น า
จริยธรรม 
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รูปแบบแรก คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าและผู้ตามจะมีปฏิสัมพันธ์กัน ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงสภาพท้ังสองฝ่าย คือจากเปลี่ยนเป็นผู้ตามไปเป็นผู้น า ผู้น าจะตระหนักถึงความ
ต้องการของผู้ตามและจะกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านึกและยกระดับความต้องการให้สูงขึ้น 
ผู้น าจะใช้พฤติกรรมท่ีซับซ้อนมากกว่าโครงสร้างท่ีมีมาแต่แรกเริ่ม 9 
 
รูปแบบท่ีสอง คือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน เป็นแนวคิดเกี่ยวกับความเป็นผู้น า ซึ่งกระตุ้น
พนักงานให้ท างาน และจัดหารางวัลเป็นผลตอบแทนการใช้ความพยายามพนักงานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายผู้น าประเภทนี้จะใช้วิธีแนะแนว และกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้ไปในทิศทางท่ี
เป้าหมายถูกสร้างไว้ด้วยการอธิบายกฎเกณฑ์ และความต้องการงานอย่างชัดเจน นอกจากนี้ 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนยังให้แนวความคิดท่ีว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีส าคัญ ๆ นั้น มุ่งไปท่ีการ
แลกเปลีย่น และการติดต่อระหว่างผู้น า และผู้ตาม 10 
 
รูปแบบท่ีสาม คือ ภาวะผู้น าจริยธรรม ผู้น าท่ียกระดับความประพฤติของมนุษย์  และ               
ความปรารถนาเชิงจริยธรรมของท้ังสองฝ่ายให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพท้ังสอง
ฝ่าย โดยที่ผู้น าตระหนักถึงความต้องการท่ีแท้จริงของผู้ตาม อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้นเม่ือ
ผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่าง
ค่านิยมกับวิธีการปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการอย่างแรงกล้า และเป็นความ
ต้องการท่ีสูงกว่าเดิมตามระดับความต้องการของ มาสโลว์ แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลง           
ซึ่งจะท าให้ผู้ตามร่วมมือกันเคลื่อนไหวไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูง และยังเป็นประโยชน์ท้ังแก่ผู้น า
และผู้ตาม 
 
มีทฤษฎีท่ีน่าสนใจในการแบ่งลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ คือ 1) ผู้น าแบบอัตถนิยม หรืออัตตา 
จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มีเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์แน่นอน ขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึง
ผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งท าให้เกิดศัตรูได้ผู้น าลักษณะนี้จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น 
ผลของการมีผู้น าลักษณะนี้จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง และไม่เกิด
ความคิด ริเริ่มสร้างสรรค์ 2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย ใช้การตัดสินใจของกลุ่ม หรือให้ผู้ตามมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนร่วม ท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง
ท าให้เพิ่มผลผลิต และความพึงพอใจในการท างาน บางครั้งการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานาน               
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ในการตัดสินใจ ระยะเวลาท่ีเร่งด่วน ผู้น าลักษณะนี้ไม่เกิดผลดี 3) ผู้น าแบบตามสบาย หรือ
เสรีนิยม จะให้อิสระกับผู้ใต้บังคับ บัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนด
เป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคับข้องใจ หรือความ              
ไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้ และได้ผลผลิตต่ า การท างานของผู้น าลักษณะนี้ เป็นการกระจาย
งานไปท่ีกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบ และมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่ม
ได้ดี มีผลงาน และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการ
ท างานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น การเลือกใช้ลักษณะผู้น าแบบใดย่อมขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของ
สถานการณ์ด้วย 
 
สถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน ท าการวิจัยด้านภาวะผู้น าโดยใช้เครื่องมือท่ีลิเคิร์ท 
และกลุ่มคิดขึ้น ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเรื่อง ภาวะผู้น า แรงจูงใจการติดต่อสื่อสาร 
การปฏิสัมพันธ์ และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ การตั้ง เป้าหมาย การควบคุมคุณภาพ และ
สมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น 4 แบบ คือ 1) แบบใช้อ านาจ ผู้บริหารใช้
อ านาจเผด็จการสูง ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการ
ชมเชย การติดต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบื้องบน
มาก 2) แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา ปกครองแบบพ่อปกครองลูกให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางครั้งขู่ลงโทษ ยอมให้การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบน  
ได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง และบางครั้งยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่
ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 3) แบบปรึกษาหารือ ผู้บริหารจะให้ความ
ไว้วางใจ และการตัดสินใจแต่ไม่ท้ังหมด จะใช้ความคิด และความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา
เสมอ ให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนาน ๆ คร้ัง และใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม           
มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางจากระดับล่างขึ้นบน และจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบาย 
และการตัดสินใจมาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ยอมให้การตัดสินใจบางอย่าง อยู่ในระดับ
ล่าง ผู้บริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกด้าน 4) แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ผู้บริหารให้ความ
ไว้วางใจ และเชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการให้
รางวัลตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม            
ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหน้า มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง ท้ังจาก
ระดับบน และระดับล่างในระดับเดียวกัน หรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับ           
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การบริหารได้ท้ังในกลุ่มผู้บริหาร และกลุ่มผู้ร่วมงาน ซึ่งพบว่า การบริหารแบบท่ีจะท าให้ผู้น า
ประสบผลส าเร็จ และเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ และยังพบว่า ผลผลิตสูงขึ้นด้วย                   
ซึ่งความส าเร็จขึ้นกับการมีส่วนร่วมมากน้อยของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
ภาวะผู้น าท่ีดีมีปัจจัย 2 อย่าง คือ คน และผลผลิต โดยก าหนดคุณภาพ และลักษณะ
สัมพันธภาพของคนเป็น 1 - 9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1 - 9 เช่นกัน และสรุปว่า ถ้าคนมี
คุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณ และคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบนี้ว่า Nine - 
Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนี้จะแบ่งลักษณะเด่น ๆ ของ
ผู้น าไว้ 5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า แบบทาง
สายกลาง และแบบท างานเป็นทีม มีลักษณะต่างกัน กล่าวคือ 
 
ผู้น าแบบมุ่งงาน (Task - Oriented/Authority Compliance) แบบ 9, 1 ผู้น าจะมุ่งเอาแต่
งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย  มีพฤติกรรมแบบเผด็จการจะเป็นผู้แผน
ก าหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามเน้นผลผลิต ไม่สนใจ
สัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน ห่างเหินผู้ร่วมงาน  
 
ผู้น าแบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1, 9 ผู้น าจะเน้นการใช้มนุษย์
สัมพันธ์ และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์กร ส่งเสริม
ให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์
สิ่งแวดล้อม และงานท่ีน่าอยู่ จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา              
โดยผู้บริหารมีความเชื่อว่า บุคลากรมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมี
เพียงเล็กน้อยไม่จ าเป็นต้องมีการควบคุมในการท างาน ลักษณะคล้ายการท างานในครอบครัว
ท่ีมุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการท างานของผู้ร่วมงาน เพื่อหลีกเลี่ยงการต่อต้าน
ต่าง ๆ 
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ผู้น าแบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า (Impoverished) แบบ 1, 1 ผู้บริหารจะสนใจคน และสนใจงาน
น้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งานด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไว้ซึ่ง
สมาชิกภาพขององค์กร ผู้บริหารมีอ านาจในตนเองต่ า มีการประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา
น้อย เพราะขาดภาวะผู้น า และมักจะมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่ 
 
แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5, 5 ผู้บริหารหวังผลงาน
เท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบ แบบแผน ผลงานได้
จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใช้ก าลัง และอ านาจ 
ยอมรับผลท่ีเกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการท างาน
หลีกเลี่ยงการท างานท่ีเสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง 
ผู้ร่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีได้กระท าลงไป 
 
แบบท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ 9, 9 ผู้บริหารให้ความสนใจท้ังเรื่องงาน 
และขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ความต้องการขององค์กร และความต้องการของ
คนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก
ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมั่นของผู้ปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัย ซึ่งกันและกัน
ระหว่างสมาชิก สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม เกิดจากความไว้วางใจ เคารพนับถือ          
ซึ่งกันและกัน ผู้บริหารแบบนี้ เชื่อว่า ตนเป็นเพียงผู้ เสนอแนะ หรือให้ค าปรึกษาแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น อ านาจการวินิจฉัยสั่งการ และอ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่
ท่ีผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน 11 
 
รูปแบบของผู้น าในทฤษฎีนี้น่าสนใจท่ีสุดท่ีจะน าไปใช้ในการบริหารจัดการก าลังพลนายทหาร
ชั้นประทวน กรมพลาธิการทหารบกแบ่งออกเป็น 5 รูปแบบได้แก่ แบบมุ่งงาน, แบบมุ่งคนสูง, 
แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า, แบบทางสายกลาง, แบบท างานเป็นทีมน าไปใช้ส าหรับการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับผู้น าองค์กรกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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เมื่อได้ทราบถึงรูปแบบของผู้น าส าหรับผู้บังคับบัญชาท่ีจะน าไปใช้ในการปกครองบังคับบัญชา
ก าลังพลในกรมพลาธิการทหารบกแล้ว แต่หากยังต้องทราบถึงความหมายแรงจูงใจ และ
ประเภทของแรงจูงใจท่ีต้องน ามาใช้ในการเพิ่มแรงจูงใจให้แก่นายทหารชั้นประทวน                  
กรมพลาธิการทหารบกให้มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามความมุ่งหมายท่ีตั้งไว้ 
ส่งผลให้เป็นองค์กรของกองทัพบกท่ีมีประสิทธิภาพ ดังนี ้
 
แรงจูงใจพฤติกรรมในตัวของบุคคล ซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ 
หรือท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมา เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการ แรงจูงใจจะมีท้ังแรงจูงใจ
ภายใน และแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ 
เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัล หรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ
ภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่นหวังรางวัล หรือผลตอบแทน 12 โดยเป็น
ความยินดี และเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อให้ท างานนั้นบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ี
มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชัด 
และไม่ย่อท้อ เมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา ซึ่งเราสามารถกล่าวได้ว่าบุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะมี
ลักษณะ คือ มีเป้าหมายในการแสดงออก มีพลังในการแสดงออกและมีความพยายามในการ
แสดงออก 13 โดยภาวะอินทรีย์ภายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าเรียกว่า สิ่งจูงใจ 
ก่อให้เกิดความต้องการอันจะน าไปสู่แรงขับภายในท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีค่า     
ในทิศทางท่ีถูกต้องตรงเป้าหมายขององค์กร ดังนั้น การจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวิถีทางท่ีจะ
กระตุ้นให้พนักงานในองค์กรประพฤติปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าประสงค์ขององค์กร          
ซึ่งพื้นฐานส าคัญในการกระตุ้นให้พนักงานดังกล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองค์กรคาดหวังไว้ ก็ด้วย
การสร้างอินทรีย์ของพนักงานเหล่านี้ให้เกิดวามต้องการขึ้นก่อนเป็นอันดับแรก จากนั้นบุคคล
ก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาสิ่งท่ีต้องการนั้นก็คือ การเกิดแรงขับขึ้นภายใน หากมี
สิ่งจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็จะตอบสนองด้วยการกระท า หรือแสดงพฤติกรรมทุกอย่างให้ได้มา
ซึ่งความส าเร็จอันเป็นเป้าหมาย 14 ซึ่งถือว่ามีความส าคัญต่อการบริหารงานมากเพราะ
ผู้บริหารจะต้องท างานให้ประสบความส าเร็จได้โดยอาศัยบุคคลอื่น มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมี
ชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบัติงาน            
ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ จึงถือได้ว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อผู้บริหาร
เสมอ 15 
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จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การขับเคลื่อนท่ีเกิดขึ้นจากการ
กระตุ้นภายใน โดยมีสิ่งกระตุ้น หรือสิ่งเร้าท่ีเป็นแรงจูงใจ ท าให้เกิดการแสดงออกทางร่างกาย 
พฤติกรรม เป็นสิ่งท่ีผลักดันให้บุคคลกระท าการเพื่อไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ เมื่อเกิดผล
ส าเร็จก็จะเกิดความภาคภูมิใจ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อองค์กรต่อไป ดังนั้น 
แรงจูงใจในการท างาน จึงหมายถึง สิ่งท่ีอยู่ภายในของบุคคล ส่งผลท าให้ก าหนดทิศทาง และ
การใช้ความพยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย การจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้า ท าให้บุคคลเกิด
ความคิดริเริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท าเป็นสาเหตุให้บุคคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีท า
ให้เกิดความเชื่อมันว่า สามารถบรรลุวัตถุประสงค์บางประการได้มนุษย์มีความต้องการ
ทางด้านร่างกาย และมีความต้องการทางด้านอื่น ๆ เช่น การยอมรับ ได้รับการยกย่อง สถานะ 
ความรัก ความผูกพันกับบุคคลอื่น ความรู้สึกท่ีดีการให้ การประสบความส าเร็จ โดยท่ัวไปจะมี
การเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผ่านไป และความต้องการจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย 
 
แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทท่ี 1 แรงจูงใจทางกาย คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้น
ตามความต้องการทางร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานท่ีมีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต      
ซึ่งเกิดจากร่างกายต้องการสร้างความสมดุลให้เกิดขึ้นตามธรรมชาติ เช่น เมื่อร่างกายขาดน้ า     
ก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหายท่ีจะดื่มน้ า และแสวงหาน้ าดื่ม เป็นต้น ลักษณะของแรงจูงใจ         
ทางกาย ได้แก่ แรงจูงใจทางบวก หรือแสวงหา เป็นแรงจูงใจเพื่อให้ร่างกายมีชีวิตอยู่รอด 
ชดเชยต่อสิ่งท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการพักผ่อน เป็นต้น แรงจูงใจ
ทางลบ หรือการหลีกเลี่ยง เป็นแรงจูงใจเพื่อให้ร่างกายหลีกเลี่ยงสิ่งท่ีจะเป็นอันตราย หรือสิ่งท่ี
ไม่เป็นท่ีต้องการ เช่น ความเจ็บปวด ความเสียใจ ความสกปรก เป็นต้น และแรงจูงใจท่ีจะ
ด ารงเผ่าพันธุ์ เป็นแรงจูงใจทางธรรมชาติท่ีท าให้มีการสืบพันธุ์ เพื่อการสร้างสมาชิกสืบทอด 
ในสังคมต่อไป ประเภทท่ี 2 แรงจูงใจทางสังคม คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ท่ีเกี่ยวข้อง
กับบุคคล หรือสังคม เช่น การต้องการความรัก การยกย่อง การมีชื่อเสียง ความก้าวหน้าใน
ชีวิต ความภาคภูมิใจ ซึ่งแรงจูงใจทางสังคมแบ่งได้ คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิด
จากความต้องการท่ีจะด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะ
พยายาม ขยัน อดทนเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งความมุ่งหวัง หรือเป้าหมายไว้สูง และมีความพยายามมากกว่า 
ผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า โดยแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ เป็นแรงจูงใจท่ีต้องการเป็นท่ียอมรับของ
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ผู้อื่น หรือสังคม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเป็นผู้ท่ีชอบเข้าสังคม เป็นท่ีพึ่งพาอาศัย
ของบุคคลอื่น ให้ความช่วยเหลือ และร่วมมือกับผู้อื่น มีความเมตตาโอบอ้อมอารี เห็นใจผู้อื่น
เสมอ ซึ่งแรงจูงใจด้านนี้ก็จะท าให้ผู้อื่นรักใคร่ยอมรับนับถือ และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ                 
เป็นแรงจูงใจท่ีต้องการเป็นผู้น าของบุคคล ต้องการมีอ านาจเหนือบุคคลอื่นท่ัวไป โดยวิธีท่ี
ชอบธรรม และไม่ชอบธรรม เช่น การขยันท างานใช้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ี เพื่อให้
ได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น า ถือเป็นการได้อ านาจอย่างเป็นธรรม แต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง 
คดโกง หรือท าลายล้าง ถือเป็นการได้มาซึ่งอ านาจไม่เป็นธรรม  
 
แบ่งตามประเภทแรงจูงใจตามลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก ได้เป็น 2 ประเภท คือ ประเภท
ท่ี 1 แรงจูงใจภายใน คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคคลท่ีมองเห็นคุณค่าของการ
ท ากิจกรรมต่าง ๆ ว่ามีประโยชน์ และมุ่งมั่น ตั้งใจเพื่อมุ่งหวังความส าเร็จตามเป้าหมายท่ี   
วางไว้ ความส าเร็จในการท ากิจกรรม หรือท างาน จะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ เช่น                
ความอยากรู้อยากเห็น ความสุข อุดมการณ์ ซึ่งเป็นแรงจูงใจท่ีสร้างขึ้น หรือกระท าได้ยากมาก 
แต่มีความคงทนถาวร ประเภทท่ี 2 แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวัง   
สิ่งต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบข้างตัวบุคคล เช่น รางวัล เกียรติยศ ค าชมเชย หรือสิ่งล่อใจอื่น ๆ โดยไม่ได้
กระท าเพื่อความส าเร็จในสิ่งนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลักดันในการแสดง
พฤติกรรมอย่างมีเป้าหมาย และมีทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ได้จากภายนอกตัวบุคคล 
เช่น การแข่งขันท่ีหวังชัยชนะ และรางวัลการเสริมแรงจากการได้รับความพอใจ การลงโทษ 
เป็นต้น 16 สรุปได้ว่า แรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจ
ภายนอก แรงจูงใจภายในจะเกิดขึ้นจากความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างบุคคล และงาน           
ส่วนแรงจูงใจภายนอกจะเกิดขึ้นจากสภาพแวดล้อมของงาน รายได้ สวัสดิการ และนโยบาย
ขององค์กร 
 
จากการศึกษารูปแบบภาวะผู้น ามีหลากหลายรูปแบบ และรูปแบบภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อ
การบริหารจัดการงาน รวมถึงการพัฒนาองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
รูปแบบภาวะผู้น า องค์กรใดท่ีมีบุคลากรท่ีมีความมุ่งมั่น มีแรงจูงใจในการท างานสูง จะท าให้
องค์กรนั้น สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ได้ ประสบความส าเร็จ และเจริญก้าวหน้า 
เพราะพนักงานทุ่มเทความตั้งใจ ความสามารถอย่างเต็มใจ และเต็มก าลัง เพื่อให้ผลงานส าเร็จ
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ตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของงาน นอกจากนั้น ยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งเชื่อว่า การสร้าง
แรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นท างานให้เจริญก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์  
ช่วยให้ด าเนินชีวิตอย่างมีคุณค่า เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ 
 
จากการศึกษางานวิจัยภาวะผู้น า และแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ซิลลิค ฟาร์มา จ ากัด ของนางสาว ธัญญามาศ โรจนานนท์ 
ซึ่งเป็นบริษัทท่ีด าเนินธุรกิจด้านการบริการ และการดูแลสุขภาพในภูมิภาคเอเชีย โดยมีการ
จ าหน่ายอุปกรณ์ทางการแพทย์ การดูแลการขายและการตลาด มีการกระจายสินค้าไปยัง
ร้านค้าปลีก และโรงพยาบาลมากกว่า 290,000 แห่ง ซึ่งสามารถน ามาเทียบเคียงได้กับก าลัง
พลนายทหารชั้นประทวน กรมพลาธิการทหารบก เนื่องจากเป็นการท างานด้านการบริการ
และมีลักษณะงานท่ีคล้ายคลึงกัน คือ ต้องด าเนินการแจกจ่ายสิ่งอุปกรณ์สายพลาธิการให้กับ
ต าบลส่งก าลังของกองทัพบก เพื่อแจกจ่ายให้กับหน่วยใช้ต่าง  ๆ ในกองทัพบก ซึ่งได้
ท าการศึกษาวิจัยจากพนักงานระดับปฏิบัติการในส านักงานใหญ่ อาคารเพลินจิต เซ็นเตอร์ 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 178 คน โดยใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับ
คุณลักษณะส่วนบุคคลรูปแบบภาวะผู้น า และแรงจูงใจในการท างาน ผลการวิจัยพบว่า            
มีระดับการรับรู้ด้านรูปแบบภาวะผู้น าโดยรวม อยู่ในระดับปานกลางโดยภาวะผู้น าแบบท างาน
เป็นทีมมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาตามล าดับ คือ ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน ภาวะผู้น าแบบทาง
สายกลาง ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน และภาวะผู้น าแบบมุ่งงานต่ า และมีระดับแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยพบว่า ความส าเร็จของงานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา
คือ ลักษณะของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคล สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ งาน 
ความก้าวหน้า และความมั่งคงในงาน และผลตอบแทน และสวัสดิการตามล าดับ มีระดับ
ความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ เรื่องงาน และเรื่อง
ส่วนตัวไม่น ามาปะปนกัน 17 

 
จากท่ีกล่าวมาท้ังหมดแสดงให้เห็นว่า รูปแบบของภาวะผู้น าส าหรับผู้บังคับบัญชาท่ีสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นประทวน กรมพลาธิการทหารบก  ให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด และเหมาะสมมากท่ีสุด คือ ภาวะผู้น าแบบท างานเป็นทีม ซึ่งภาวะผู้น า
รูปแบบนี้จะให้ความสนใจท้ังเรื่องงาน และขวัญก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เหมาะสมกับ
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ลักษณะการท างานของคนไทยท่ีมีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดยพบว่า การ
น าเสนอรูปแบบวิธีการใหม่ ๆ เพื่อกระตุ้นการพัฒนาสร้างสรรค์ของการปฏิบัติงานควร
ปรับปรุงแก้ไข หรือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในส่วนงาน
ต่าง ๆ ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการวางแผน ท าให้มีความเต็มใจ และเพิ่ม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น บรรยากาศในการท างานสนุก                    
เกิดสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีดี เกิดความไว้วางใจ เคารพ              
นับถือซึ่งกันและกัน มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดผลของงานบรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ
ภาวะของผู้น ากับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมาก เนื่องจาก
ภาวะของผู้น าเป็นสิ่งส าคัญท่ีผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้นต้องให้ความสนใจ และเป็นหน้าท่ี 
โดยตรงท่ีต้องมีหน้าท่ีชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อใช้
ศักยภาพของแต่ละนายในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาหน่วยงาน การเข้าใจแรงจูงใจของตนเอง 
และคนอื่นท าให้รู้วิธีท่ีจะสนองความต้องการของคน และกลายเป็นบุคคลท่ีรู้ใจคนอื่นได้ดี           
อันจะน าไปสู่การสร้างเสริมแรงจูงใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพ และสิ่งส าคัญเป็นงานท่ี
ท้าทายท่ีสุด คือ ผู้บังคับบัญชาท่ีจะใช้ภาวะของผู้น าเพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีความมุ่งมั่น และพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงาน                
เพื่อบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 


