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บทคดัย่อ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษารูปแบบการนาํและระดบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร  2) ศึกษาและเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบ
การนาํของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
จงัหวดัชุมพร  กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ในจงัหวดัชุมพร จาํนวน 306 
คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 

ผลการวิจยัพบวา่ 
1.  รูปแบบการนาํของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร ส่วนใหญ่

เป็นแบบประชาธิปไตย  รองลงมาคือแบบอตัตาธิปไตย  และแบบเสรีนิยม ตามลาํดบั โดยระดบัภาวะ
ผูน้าํอยูใ่นระดบัปานกลางทุกรูปแบบ 

2.  ระดบัแรงจูงใจของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร โดย รวมอยู่
ในระดบัปานกลาง  เพื่อพิจารณาเป็นประเภทของแรงจูงใจ พนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
จงัหวดัชุมพรมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยู่ในระดับมาก  มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์อยู่ในระดับมาก  และมี
แรงจูงใจใฝ่อาํนาจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัส่วนบุคคล  อนัไดแ้ก่  ประเภทองคก์รปกครองส่วน
ท้องถ่ิน เพศ และอายุ ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจของพนักงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนประเภท
ตาํแหน่ง การศึกษา และระยะเวลาท่ีรับราชการ ส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจของพนกังานแตกต่างกนั 

3.  รูปแบบการนําของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.05 โดยรูปแบบการนาํแบบอตัตาธิปไตย มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในระดบัตํ่ามาก และมี
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ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจอยู่ในระดับตํ่ารูปแบบการนําแบบ
ประชาธิปไตยมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจใน
ระดบัตํ่า รูปแบบการนาํแบบเสรีนิยม มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์
ในระดบัตํ่า  และมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่อาํนาจในระดบัปานกลาง 
คาํสําคญั : รูปแบบการนาํ, แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

Abstract 
The purposes of this research were to 1) study leading style and leadership 

level of the local government administrators in Chumphon Province 2) investigate and 
compare the motive level of local government officials in Chumphon Province and 3) 
examine the relationship between leading style of the local government administrators 
and officials’ performance motives. The 306 research samples were the local government 
officials in Chumphon Province. The research tool was the questionnaire. The data were 
analyzed by using percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, and Pearson’s 
correlation coefficient. 

The research results were as follows : 
1.  The leading style of the local government administrators in Chumphon 

Province was at a medium level in every type. Most of the administrators had democratic 
style, and autocratic and laissez faire styles were at the second and third level 
respectively. 

2.   The motive of local government officials in Chumphon Province was 
overall at a medium level.  They had got achievement motive and affiliation motive at a 
high level, and power motive at a medium level. The officials with different type of 
workplace, gender, and age had not got different motive level.  But, those with different 
work position, education level, and duration of working had got different motive level.  

3.   There was a positive relationship at a medium level with statistical 
significance at 0.05 level between administrators’ leading styles and officials’ 
performance motive.  There was a relationship at a very low level between autocratic 
leading style and achievement motive, and at a low level power between this style and 
affiliation and power motives. There was also a relationship at a low level between 
democratic leading style and all three motives. However, there was a relationship at a low 
level between laissez faire leading style and achievement and affiliation motives, but at a 
medium level between this style and power motive. 
Keyword : leading style, administrators’ leading styles 
 

บทนํา 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) คือ รูปแบบการปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีผูบ้ริหาร

ไดรั้บการเลือกตั้งโดยตรงจากราชการประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น มีอาํนาจหน้าท่ีในการบริหาร จดัการ 
บริการสาธารณะตามกฎหมาย เพื่อประโยชน์สูงสุดของประชาชนในทอ้งถิ่น องคก์รปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในปัจจุบัน มี 5 รูปแบบ คือ 1) องค์การบริหารส่วนจังหวดั (อบจ.) 2) เทศบาล ได้แก่
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เทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และเทศบาลตาํบล 3) องคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 4) กรุงเทพมหานคร  
และ 5) เมืองพทัยา 

ในจงัหวดัชุมพร  มีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรวมทั้งส้ิน 79 แห่ง ประกอบดว้ย  องคก์าร  
บริหารส่วนจงัหวดั 1 แห่ง เทศบาล 25 แห่ง และองค์การบริหารส่วนตาํบล 53 แห่ง โครงสร้างการ
บริหารประกอบไปดว้ยผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั นายกเทศมนตรี นายกองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล  ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน และฝ่ายประจาํ ประกอบดว้ย  พนกังาน
ส่วนจงัหวดั พนักงานเทศบาล พนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบล ลูกจา้งประจาํ และพนักงานจา้ง  
สําหรับพนักงานนั้ น หมายถึง ขา้ราชการส่วนท้องถ่ินท่ีปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั  
เทศบาล  และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  โดยมีปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  ปลดัเทศบาล  และปลดั
องค์การบริหารส่วนตาํบล เป็นผูบ้ ังคบับัญชาสูงสุดของฝ่ายประจาํ พนักงานขององค์กรปกครอง      
ส่วนทอ้งถ่ิน  ปัจจุบนัน้ี แบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2550 : 221)  

1.   กลุ่มนักบริหาร ไดแ้ก่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ปลดัเทศบาล ปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล  ผูอ้าํนวยการกอง หวัหนา้กอง และหวัหนา้ส่วนต่างๆ 

2.   กลุ่มนกัวิชาการ  ไดแ้ก่  เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน นิติกร  นกัพฒันาชุมชน  
นกัวิชาการศึกษา และนกัวิชาการสุขาภิบาล เป็นตน้ 

3. กลุ่มปฏิบติัการ ได้แก่ เจา้หน้าท่ี/เจา้พนักงานธุรการ  เจา้หน้าท่ี/เจา้พนักงานพสัดุ 
เจา้หนา้ท่ี/เจา้พนกังานจดัเกบ็รายได ้และช่างโยธา เป็นตน้ 

พระราชบญัญติัท่ีกาํหนดการจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละประเภท ไม่ได ้  
มีการจาํเพาะเจาะจงด้านคุณสมบัติมากนัก ทาํให้ผูส้มัครรับเลือกตั้ ง และผูท่ี้ได้รับการเลือกตั้ งมี
บุคลิกลกัษณะ ความถนดั  และความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย ผูน้าํท่ีไดรั้บการเลือกตั้งและทาํหนา้ท่ี
ไดอ้ยา่งดีและประสบความสาํเร็จนั้น อาจไม่ใช่ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูง มีความรู้ในดา้นการบริหาร หรือ
มีความสามารถในการประกอบอาชีพท่ียอดเยี่ยมเสมอไป ตรงกนัขา้ม บางรายไม่ไดจ้บการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี  แต่สามารถบริหารงานได้อย่างดี ประสานความร่วมมือให้เกิดข้ึนในชุมชน และ
พฒันาทอ้งถ่ินไดเ้ป็นอยา่งดีก็มีไม่นอ้ย อีกทั้งการเป็นผูน้าํสูงสุดขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น  
ตอ้งฝ่าฟัน อุปสรรคมากมายทั้งก่อนและหลงัการเลือกตั้ง  ไม่วา่จะเป็นการเอาชนะคู่แข่ง  การเอาชนะใจ
ประชาชน  การบริหารงานและร่วมงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นขา้ราชการและลูกจา้ง และการเขา้ถึง
ประชาชนในทอ้งถ่ิน จึงเกิดคาํถามข้ึนว่า ผูน้าํแบบใดท่ีเหมาะสมกบัการบริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร เพื่อประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงการบริหารงานและการพฒันาทอ้งถ่ิน
นั้ นจะมีพนักงาน องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นกาํลังสําคญัในการดาํเนินงานตามภารกิจของ
หน่วยงานและนโยบายของผูบ้ริหารในการพฒันาทอ้งถ่ิน  ซ่ึงปัจจยัท่ีจะทาํให้บุคลากรกลุ่มน้ีปฏิบติั
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หนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ก็คือ “แรงจูงใจในการทาํงาน”  เพราะแรงจูงใจเป็นพลงัขบั
เคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํของมนุษย ์ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจสูงยอ่มจะทาํให้ขยนั กระตือรือร้น และมี
ความพยายาม  ไม่ทอ้ถอย   และมกัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันางานใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ  โดยเฉพาะอยา่งยิง่  
การปฏิบติัหน้าท่ีในระบบราชการท่ีเต็มไปด้วยระเบียบ กฎหมาย และการทาํงานกับทอ้งถ่ินท่ีตอ้ง
ตอบสนองความตอ้งการและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ให้ประชาชนอยู่ตลอดเวลา ผูน้าํจึงมีส่วนสําคญัเป็น
อยา่งมาก ในการสร้างและกระตุน้แรงจูงใจของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยจึงได้ดําเนินการวิจัยเพื่อศึกษารูปแบบการนําของ
ผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร  
ซ่ึงคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อประชาชนในจงัหวดัชุมพร ในดา้นการส่งเสริมผูท่ี้เหมาะสมให้มาเป็น
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นแรงบนัดาลใจและเป็นขอ้มูลให้แก่ผูท่ี้มีความสนใจในงาน
บริหารส่วนทอ้งถ่ินเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนในจงัหวดัชุมพร 

วตัถุประสงค์การวจัิย 
1.   เพื่อศึกษารูปแบบการนาํและระดบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในจงัหวดัชุมพร 
2.  เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร 
3.   เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการนําของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร 
สมมติฐานการวจัิย 
1.   ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวดัชุมพร   มีระดับการนําในแต่ละ

รูปแบบอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2.  พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจงัหวดัชุมพร ท่ีมีสถานภาพส่วนบุคคล

ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
3.  รูปแบบการนาํของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกนักบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อยา่งมีนยัสาํคญั 
 

วธีิการวจัิย 
ประชากร  ประชากรที่ใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ในจงัหวดัชุมพร ได้แก่  พนักงานส่วนจงัหวดั  พนักงานเทศบาล  และพนักงานส่วนตาํบล จาํนวน  
1,296 คน 
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กลุ่มตัวอย่าง  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา  ไดแ้ก่  พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในจงัหวดัชุมพร ไดแ้ก่ พนักงานส่วนจงัหวดั พนักงานเทศบาล และพนักงานส่วนตาํบล ในจงัหวดั
ชุมพร จาํนวน 306 คน 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย  ประกอบดว้ย 
ตัวแปรต้น  คือ ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  ประเภทองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบทบาทของ

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ประเภทตาํแหน่ง  เพศ  อาย ุการศึกษา และระยะเวลาท่ีรับราชการ   
และรูปแบบการนาํของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ แบบอตัตาธิปไตย แบบ
ประชาธิปไตย และแบบเสรีนิยม 

ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
ไดแ้ก่  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ 

เคร่ืองมือในการวจัิย 
ตอนที ่1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 6  ขอ้ ตอนที่ 2  

เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัรูปแบบของผูน้าํ ดว้ยการวดัพฤติกรรมของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จาํนวน 30 ขอ้  เกณฑก์ารใหค้ะแนนสาํหรับวดัรูปแบบการนาํตามทฤษฎีของเคิร์ท เลวิน นั้น ใหค้ะแนน
ตามนํ้ าหนกัของคาํตอบ คะแนนในขอ้ท่ี 1-10  เป็นคะแนนสาํหรับวดัรูปแบบการนาํแบบอตัตาธิปไตย  
คะแนนในขอ้ท่ี 11-20 เป็นคะแนนท่ีวดัรูปแบบการนาํแบบประชาธิปไตย  และคะแนนในขอ้ท่ี 21-30  
เป็นคะแนนท่ีวดัรูปแบบการนาํแบบเสรีนิยม โดย ขอ้ 10, 28, 29,30 เป็นคาํถามเชิงนิเสธ  ผูน้าํคนใดมี
คะแนนของรูปแบบใดสูงท่ีสุด ถือว่าเป็นผูน้าํรูปแบบนั้นในขอ้ความของคาํถามท่ีเป็นไปในทางบวก  
ถา้กลุ่มตวัอยา่งเลือกตอบ ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจของพนักงานตามทฤษฎี  
ของแมคเคล-แลนด ์  

การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
 ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง มหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี ถึงถึง
นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร  เพื่อขออนุญาตและอนุเคราะห์แจง้กลุ่มเป้าหมายใน
การจดัเก็บรวบรวมขอ้มูล ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัไดท้าํการแจกแบบสอบถามและจดั
รับคืนดว้ยตนเอง ปรากฏวา่ไดรั้บแบบสอบถามคืนทั้งหมด306 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

การวเิคราะห์ข้อมูล ในการวเิคราะห์ขอ้มูล  ผูว้ิจยัดาํเนินการดงัน้ี 
ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลท่ีไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ เพื่อนาํไปลงรหัสและวิเคราะห์

ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร์ ขอ้มูลในส่วนท่ี 1  เป็นขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม  วิเคราะห์โดยใชค่้าความถ่ีและร้อยละ  ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเร่ืองรูปแบบการนาํของผูบ้ริหาร
ขอ้ 1-10  เป็นคาํถามเพื่อช้ีวดัรูปแบบการนาํแบบอตัตาธิปไตย ขอ้ 11-20 เป็นคาํถามเพ่ือช้ีวดัรูปแบบการ



6 
 

นาํแบบประชาธิปไตย ขอ้ 21-30 เป็นคาํถามเพ่ือช้ีวดัรูปแบบการนาํแบบเสรีนิยม  วิเคราะห์รูปแบบการ
นาํของผูบ้ริหารโดยใชค่้าความถ่ีและร้อยละ และวิเคราะห์ระดบัการนาํแต่ละรูปแบบดว้ยการหาค่าเฉล่ีย   
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในส่วนท่ี 3 วิเคราะห์ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
วิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจโดยใชส้ถิติ t-test และ  f-test  ทดสอบ
สอบความสัมพนัธ์ของรูปแบบการนําของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร  โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient)   

 
วจิารณ์ผลการวจัิย 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง  การศึกษารูปแบบการนาํท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร  มีประเดน็ตามวตัถุประสงคท่ี์นาํมาวิจารณ์ผล ดงัน้ี 

1.  รูปแบบการนาํของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร ส่วนใหญ่เป็น
แบบประชาธิปไตย รองลงมาคือแบบอตัตาธิปไตย  และแบบเสรีนิยม ตามลาํดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า 
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดรั้บเอานโยบายในการบริหารราชการแผ่นดินแนวใหม่ท่ีเน้น
ความสัมพนัธ์เชิงอาํนาจตามแนวนอน  มีการกระจายอาํนาจให้แก่ชุมชนและทอ้งถ่ิน  ส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของขบวนการประชาชน กลุ่มทางสังคม ถือประโยชน์ของประชาชนเป็นสําคญั มีความ
โปร่งใส  ตรวจสอบได ้(สุพจน์  ทรายแกว้, 2548) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของบุญธรรม  อาํพนัธ์ (2552 : 
70) ท่ีไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้าํของสารวตัรใหญ่ตามความคาดหวงัของขา้ราชการตาํรวจชั้นประทวน
ในสถานีตาํรวจภูธร จงัหวดัเชียงใหม่  ผลการศึกษาคือ ขา้ราชการตาํรวจชั้นประทวนคาดหวงัผูน้าํแบบ
ประชาธิปไตย เพื่อตอ้งการใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานภายในหน่วยงานเป็นอยา่งมาก  และ
มีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี  และเม่ือวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ําของ
ผูบ้ริหาร พบว่ามีระดบัภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัปานกลางทุกรูปแบบ  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า   ภาวะผูน้าํท่ี
เกิดข้ึนจริงจะมิใช่เป็นรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงโดยชดัแจง้  หากแต่ละคนมีส่วนผสมของลกัษณะภาวะ
ผูน้าํรูปแบบใดมากนอ้ยกวา่กนั  

 2.   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
ชุมพร จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เพื่อพิจารณาตาม
ประเภทของแรงจูงใจ  พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัมาก เป็น
อนัดบัท่ี 1  รองลงมาคือแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 2 และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง  เป็นอนัดบัสุดทา้ย  โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เม่ือเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 
ลาํดบั พบว่า เม่ือไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานใดๆ ท่านคาํนึงถึงความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน อยูใ่น
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ระดับมาก  รองลงมาคือ ท่านพยายามปฏิบัติงานให้ดีข้ึนอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก  และท่านถือว่า
ความสําเร็จของงานคือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า อยู่ในระดับมาก  ส่วนแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ พบว่า เม่ือ
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบั ไดแ้ก่ ท่านทาํงานไดดี้ในบรรยากาศท่ีเป็นมิตร อยูใ่นระดบัมาก  
รองลงมาคือ ในการทาํงานเป็นกลุ่ม ท่านชอบให้ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมกบัการทาํงานนั้นดว้ย อยูใ่นระดบัมาก 
และท่านพยามยามรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมากเช่นเดียวกนั  และแรงจูงใจใฝ่
อาํนาจ เม่ือเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่  ท่านใหค้าํแนะนาํทนัที หากผูอ่ื้นทาํในส่ิงท่ีท่านคิดว่า
ไม่ถูกตอ้ง อยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาคือ ท่านเป็นผูห้น่ึงท่ีจะดาํเนินการแกไ้ขปัญหาตามท่ีท่าน
เห็นสมควร อยูใ่นระดบัปานกลาง และท่านรู้สึกพอใจหากสามารถทาํใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามท่ีท่านตอ้งการ
ได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง เช่นเดียวกนั   ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น จดัตั้ง
ข้ึนเพื่อใหอ้าํนาจ หรือกระจายอาํนาจใหก้บัประชาชนในทอ้งถ่ิน เปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินได้
มีอาํนาจในการปกครองตนเองร่วมกนั  โดยดาํเนินการตามเจตนารมณ์  ความตอ้งการ และปัญหาของ
ทอ้งถ่ินเป็นสาํคญั (บญัญติั  พุม่พนัธ์, 2547 : 8)  

3.   การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
ชุมพร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  จากการศึกษา พบวา่ 

 3.1  เพศ  พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพศชายกบัเพศหญิง มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าแรงจูงใจตามทฤษฎีของแมคเคลแลนด์
นั้นเป็นทฤษฎีท่ีบุคคลมุ่งความตอ้งการเฉพาะอย่างมากกว่าความตอ้งการอ่ืน  เป็นความปรารถนาท่ีจะ
บรรลุเป้าหมายซ่ึงมีลกัษณะทา้ทาย (เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง, 2548 : 339) ความตอ้งการความสําเร็จตาม
ทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ จึงไม่ใช่ความตอ้งการทางสรีระทัว่ไปท่ีเพศหรืออายุจะเป็นปัจจยัสําคญัใน
การกาํหนดความตอ้งการ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุภพ กนัธิมา (2550 : 35) ท่ีทาํการศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบล จงัหวดัเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบว่า  พนกังาน
เทศบาลท่ีมีเพศ  อาย ุ รายได ้ต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 3.2   ประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  พนักงานท่ีสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินต่างกนั  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ ง 3 ประเภทมีลกัษณะพื้นฐานท่ีใกลเ้คียงกัน มีกรอบภารกิจท่ีคลา้ยคลึงกัน  
โดยเฉพาะภารกิจตาท่ีกฎหมายรัฐธรรมนูญบญัญติัไว ้ ได้แก่  หน้าท่ีในการบาํรุงรักษา ศิลปะจารีต 
ประเพณี  ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  จดัการศึกษาอบรมและฝึกอาชีพ  และเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา
อบรมของรัฐ  ส่งเสริมและรักษาคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม (บญัญติั  พุม่พนัธ์, 2547 : 8) สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ พิศาล  มณีสุธรรม (2549 : บทคดัย่อ) ท่ีศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สอน ระดับประถมศึกษาของสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  
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ผลการวิจยั พบว่า  ปัจจยัท่ีเป็นขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ยเพศ อาย ุ สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั ไม่ทาํ
ใหร้ะดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 3.3  ประเภทตาํแหน่ง  พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ พนกังานสายการ
บริหาร  สายวิชาการ  และสายปฏิบติัการ มีระดบัแรงจูงใจโดยรวมแตกต่างกนั โดยพนักงานสายการ
บริหารมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่าพนกังานสายวิชาการและสายปฏิบติัการ  เม่ือพิจารณา
ตามประเภทแรงจูงใจ พบว่า  พนกังานต่างสายการปฏิบติังานกนัมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนั  แต่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจไม่แตกต่างกนั  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ พนกังานระดบับริหาร
ส่วนใหญ่เป็นพนกังานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีมาเป็นระยะเวลานานกว่าพนกังานในสายงานอ่ืน ประสบการณ์
และการเรียนรู้มีผลต่อความตอ้งการของบุคคล  แมคเคลแลนด์ (McClelland, 1992 อา้งถึงใน บุญมัน่  
ธนาศุภวฒัน์, 2553 : 202)  มีความเช่ือว่า ความตอ้งการของบุคคลเป็นผลมาจากการเรียนรู้มากกว่าอยา่ง
อ่ืน  ความตอ้งการจากการเรียนรู้จึงมีอิทธิพลจูงใจใหบุ้คคลแสดงออกหรือประพฤติปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมาย ดังน้ี พนักงานสายการบริหารจึงมีระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงกว่าพนักงานสายงานอ่ืน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมบูรณ์ ปานนาค (2546 : บทคดัย่อ) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) ในสังกดัสาํนกังานเขตส่วน
ภูมิภาค เขต 7 จังหวดัระยอง  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกันมีความพอใจท่ี
แตกต่างกนั 

 3.4   อาย ุ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 4 กลุ่มช่วงอาย ุมีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎีของ
แมคเคลเลนดน์ั้น เป็นทฤษฎีท่ีมุ่งความตอ้งการเฉพาะอยา่งมากกวา่ความตอ้งการอ่ืน เป็นความปรารถนา
ท่ีจะบรรลุเป้าหมายซ่ึงมีลกัษณะทา้ทาย (เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, 2548 : 339) ความตอ้งการความสาํเร็จตาม
ทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ จึงไม่ใช่ความตอ้งการทางสรีระทัว่ไปท่ีเพศหรืออายุจะเป็นปัจจยัสําคญัใน
การกาํหนดความตอ้งการ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุภพ  กนัธิมา (2550 : 35) ท่ีทาํการศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบล จงัหวดัเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบว่า  พนกังาน
เทศบาลท่ีมีเพศ  อาย ุ รายได ้ต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 3.5  การศึกษา พนกังานท่ีจบการศึกษาต่างกนั โดยภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจแตกต่าง
กนั  โดยพนกังานท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาโทมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่าพนกังานท่ี
จบการศึกษาระดบัอ่ืน  เม่ือพิจารณาตามประเภทแรงจูงใจ พบวา่ พนกังานท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาโท
มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงกว่ากลุ่มอ่ืน  ส่วนแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจนั้นไม่แตกต่างกนั  
แสดงว่า  พนกังานท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาโทมีความตอ้งการหรือความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังาน
ให้ได้มาตรฐานดีเลิศ หรือให้ประสบความสําเร็จในสถานกาณ์ท่ีมีการแข่งขนั (จุมพล หนิมพานิช,   
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2548 : 68) มากกว่ากลุ่มอ่ืน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอิมบาคและสไตเนอร์ (Imbach and Steiner   
อา้งถึงใน ปิยะ  ฉันทวฒันานุกูล, 2548 : 52) ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้เร่ือง ปัจจยัจูงใจกบัความพึงพอใจ  
ในการทาํงาน ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

 3.6  ระยะเวลาท่ีรับราชการ  พนักงานท่ีรับราชการเป็นระยะเวลาต่างกัน  มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  โดยพนักงานกลุ่มท่ีรับราชการเป็นเวลา 10-15 ปี มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่กลุ่มอ่ืน เม่ือพิจารณาตามประเภทแรงจูงใจ  พนกังานท่ีรับราชการเป็น
เวลา 10-15 ปี มีระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงกว่ากลุ่มอ่ืน ส่วนแรงจูงใจใฝ่
อาํนาจนั้นไม่แตกต่างกนั  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ประสบการณ์และการเรียนรู้มีผลต่อความตอ้งการของ
บุคคล  แมคเคลแลนด์ (McClelland, 1992  อา้งถึงใน บุญมัน่  ธนาศุภวฒัน์, 2553 : 202)  มีความเช่ือว่า 
ความตอ้งการของบุคคลเป็นผลมาจากการเรียนรู้มากกว่าอย่างอ่ืน  ความตอ้งการจากการเรียนรู้จึงมี
อิทธิพลจูงใจให้บุคคลแสดงออกหรือประพฤติปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ดงัน้ี พนักงานกลุ่มท่ีรับ
ราชการเป็นเวลา 10-15 ปีจึงมีระดบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงกวา่พนกังานสายงานอ่ืน นอกจากน้ีระยะเวลา
ในการปฏิบติัราชการ ยงัทาํใหพ้นกังานในกลุ่มน้ีมีความสมัพนัธ์กบับุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง อาทิ ผูร่้วมงานใน
หน่วยงานเดียวกัน ต่างหน่วยงาน และประชาชนทัว่ไป มากกว่าพนักงานในกลุ่มอ่ืน สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ สมบูรณ์ ปานนาค (2546 : บทคดัย่อ) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั (มหาชน) ในสังกัดสํานักงานเขตส่วนภูมิภาค      
เขต 7 จงัหวดัระยอง ผลการศึกษาพบวา่ ระยะเวลาทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีความพอใจท่ีแตกต่างกนั 

4.  ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบการนาํของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจของพนักงานองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น จากการศึกษาพบว่ามีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.321 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาแต่ละ
ประเภท จะเห็นว่ารูปแบบการนาํแบบอตัตาธิปไตยมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบั
ตํ่ามาก  และมีความสัมพนัธ์กบั แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจอยูใ่นระดบัตํ่า รูปแบบการ
นําแบบประชาธิปไตย มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจ         
ใฝ่อาํนาจอยู่ในระดับตํ่าทั้ ง 3 ประเภท  ส่วนการนําแบบเสรีนิยมนั้ น มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ          
ใฝ่สัมฤทธ์ิและแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ่า แต่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่อาํนาจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ การทาํงานของแต่ละคนข้ึนอยู่กบัมูลเหตุจูงใจท่ีเป็นแรงกระตุน้ ตาม
องคป์ระกอบต่างๆ ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น สถานท่ี  กฎระเบียบ  บรรยากาศในการทาํงาน  
ผลตอบแทนจากการทาํงาน เช่น ค่าจา้ง  ค่าตอบแทน ฐานะและรายจ่ายของครอบครัว  ฐานะทางสังคม 
ตาํแหน่งงาน  การไดรั้บการยอมรับจากสงัคม ทาํใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมิใจ  เจตคติต่องาน การรู้สึกวา่
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งานนั้นมีคุณค่า  ความถนดั  ความสนใจ  ความสุข และความมีอิสระในการทาํงาน ก็มีผลเป็นอยา่งมาก 
(เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, 2549 : 346)   
 
ผลการวจัิย 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูล  ไดผ้ลการวิจยัดงัน้ี 
1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานส่วนตาํบล คิดเป็นร้อยละ 44.40 เป็น

พนกังานสายปฏิบติัการ ร้อยละ 54.60 เป็นเพศหญิง ร้อยละ 71.90 และเป็นพนกังานท่ีจบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรีมากท่ีสุดร้อยละ 68.60 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.50  และรับ
ราชการมาเป็นระยะเวลา 5-9 ปี คิดเป็นร้อยละ  47.40   

2.   รูปแบบการนาํของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร  ส่วนใหญ่เป็น
แบบประชาธิปไตย  คิดเป็นร้อยละ  55.88 รองลงมา คือแบบอตัตาธิปไตย คิดเป็นร้อยละ 32.35 และแบบ
เสรีนิยม คิดเป็นร้อยละ 11.77  โดยมีระดบัความเป็นผูน้าํในแต่ละแบบโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้ง 
3 รูปแบบ  

3.  แรงจูงใจของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นประเภทแรงจูงใจพบว่า พนกังานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัมาก เป็น
ลาํดบัท่ี 1 มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์อยู่ในระดบัมาก  เป็นลาํดบัท่ี 2 และมีแรงจูงใจใฝ่อาํนาจอยู่ในระดบั
ปานกลาง เป็นลาํดบัท่ี 3  

4.  การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
ชุมพร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เป็นดงัน้ี 

 พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร  เพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจ
โดยรวมไม่แตกต่างกนั หากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ เพศชายมีระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและแรงจูงใจ
ใฝ่อาํนาจสูงกวา่เพศหญิง ส่วนแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ไม่มีความแตกต่างกนั 

 พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่  พนกังานส่วนจงัหวดั  พนกังานเทศบาล 
และพนักงานส่วนตาํบล มีระดบัแรงจูงใจโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีระดบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจไม่
แตกต่างกนั 

 พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 3 สายงาน  ไดแ้ก่สายบริหาร  สายวิชาการ และ
สายปฏิบติัการ มีระดบัแรงจูงใจโดยรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า พนกังานสายบริหารมี
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ระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงกว่า พนกังานสายวิชาการและระดบัปฏิบติัการ ส่วนแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์
และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจนั้นไม่แตกต่างกนั 

 พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน 4 กลุ่มช่วงอายุ มีแรงจูงใจโดยรวมไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายขอ้  พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีอายุ
อยู่ใน 40-49 ปีมีระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงกว่ากลุ่มอ่ืน ส่วนแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์และแรงจูงใจใฝ่
อาํนาจนั้นไม่แตกต่างกนั 

 พนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  มีระดบัแรงจูงใจ
โดยรวมแตกต่างกัน เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า  พนักงานท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาโท มีระดับ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ สูงกว่าพนกังานท่ีจบการศึกษาในระดบัอ่ืน ส่วนแรงจูงใจ
ใฝ่สมัพนัธ์นั้นไม่แตกต่างกนั 

 พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีรับราชการเป็นเวลาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ
โดยรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายขอ้ พนักงานท่ีรับราชการระหว่าง 10-15 ปี มีระดบัแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิ และแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์สูงกวา่กลุ่มอ่ืน ส่วนแรงจูงใจใฝ่อาํนาจนั้นไม่แตกต่างกนั 
 5.  รูปแบบการนาํของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจของพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร  มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกโดยรวมเท่ากบั 0.321 อย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.006-0.317 เม่ือพิจารณารายขอ้ โดย
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่ รูปแบบการนาํแบบเสรีนิยมมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.317  รองลงมา คือ รูปแบบการนาํแบบประชาธิปไตยมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.273  และ รูปแบบการ
นาํแบบประชาธิปไตยมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.260 
 
สรุปผลการวจัิย 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง  การศึกษารูปแบบการนาํท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร อาจสรุปผลการวิจยัได้ว่า รูปแบบการนําของ
ผูบ้ริหารท่ีมีการจดัประชุมหรือการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อดาํเนินงานในดา้นต่าง ๆ  โดยมีการกระจาย
งานใหพ้นกังาน ทุกคนทาํ  ส่งผลใหเ้กิดการร่วมใจกนัทาํงาน  และมีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานของ
พนกังานภายในองคก์รมากยิง่ข้ึน 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1. ควรมีนโยบายให้ผูบ้ริหารไดเ้ขา้รับการอบรมให้เขา้ใจในอาํนาจ  บทบาทหน้าท่ีใน

การบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหท้ราบบทบาทหนา้ท่ีของตนเองท่ีถูกตอ้ง 
2. ผูบ้ริหารควรมีการปรับปรุงเทคนิคในการบริหารงาน และการปฏิบติังานโดยการ

กระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีความรักองคก์ร และมีจุดมุ่งหมายในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วิสยัทศัน์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง 

3. ผูบ้ริหารควรมีนโยบายในการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งร่วมกบัพนักงาน  เพื่อให้พนกังานเห็นถึงความสาํคญัของการกาํหนด
วิสัยทัศน์ และมองเห็นว่าวิสัยทัศน์สามารถเกิดข้ึนจริงด้วยความร่วมมือร่วมใจของผูบ้ริหารและ
พนกังาน 

ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
1.   ควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํกบัผลการพฒันางานของผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร 
2.   ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง       

ส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร 
3.   ควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัลกัษณะส่วนบุคคลของ

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัชุมพร 
4. ศึกษาระดับแรงจูงใจของพนักงานในหน่วยงานอ่ืน ท่ีไม่ใช่องค์กรปกครอง            

ส่วนทอ้งถ่ิน 
 5. ศึกษาวิจยัเก่ียวกับวิธีการพฒันาภาวะผูน้ําแบบประชาธิปไตยของผูบ้ริหารองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัชุมพร 
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