
บทที ่5 
 

สรุป  อภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ืองการศึกษารูปแบบการนาํท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษารูปแบบการนาํของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร 2) ศึกษาและเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบ
การนาํของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดั
ชุมพร  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร 1,296 
คน จากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงได้แก่  องค์การบริหารส่วนจงัหวดั  เทศบาล และองค์การ
บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร จาํนวน 79 แห่ง โดยกลุ่มตวัอย่างคือพนักงานองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน  จาํนวน 306 คน โดยสุ่มเลือกจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จาํนวน 43 แห่ง เคร่ืองมือท่ีใช้
เก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีไดแ้ก่  แบบสอบถาม  ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน จาํนวน  81 ขอ้  สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ คือ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Correlation Coefficient) 

 

สรุปผลการวจิยั 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูล  สรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
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 รูปแบบการนาํแบบอตัตาธิปไตย  ในขอ้ผูบ้ริหารให้ความสําคญัเร่ืองการปฏิบติังาน
และผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก  เป็นลาํดบัท่ี 1 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมกัใชดุ้ลยพินิจใน
การตดัสินใจดว้ยตนเอง อยูใ่นระดบัมาก  เป็นลาํดบัท่ี 2  และผูบ้ริหารเนน้การบงัคบับญัชา ออกคาํสั่ง
ตามสายการบังคบับัญชา และคอยกาํกับผูป้ฏิบัติอย่างใกลชิ้ด อยู่ในระดับมาก เป็นลาํดับท่ี 3 เม่ือ
พิจารณาโดยรวมทั้ง 10 ขอ้ ปรากฏว่าพนกังานรับรู้รูปแบบการนาํแบบอตัตาธิปไตยของผูบ้ริหารอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 

 รูปแบบการนาํแบบประชาธิปไตย  ในขอ้พนักงานร่วมใจกนัทาํงาน โดยมีการแบ่ง
งานกนัทาํ อยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัท่ี 1 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารใชว้ิธีประชุมหรือแต่งตั้งคณะกรรมการ
เพื่อดาํเนินการต่างๆ อยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัท่ี 2 และผูบ้ริหารมุ่งความสัมพนัธ์ในองคก์รเป็นหลกั 
อยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัท่ี 3 เม่ือพิจารณาโดยรวมทั้ง 10 ขอ้แลว้ ปรากฏว่าพนกังานรับรู้รูปแบบการ
นาํแบบประชาธิปไตยของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 รูปแบบการนําแบบเสรีนิยม  ในขอ้พนักงานมีอิสระในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี       
อยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัท่ี 1 ผูบ้ริหารไม่ยึดกฎเกณฑต์ายตวั ปรับเปล่ียนไดต้ามท่ีผูร่้วมงานเสนอ อยู่
ในระดบัมาก เป็นลาํดบัท่ี 2 และ ผูบ้ริหารยนิยอมให้พนกังานปกครองตนเองมากกว่าจะช้ีนาํหรือจาํกดั
แนวทางปฏิบติั อยู่ในระดับปานกลาง เป็นลาํดับท่ี 3 เม่ือพิจารณาโดยรวมทั้ง 10 ขอ้แลว้ ปรากฏว่า
พนกังานรับรู้รูปแบบการนาํแบบเสรีนิยมของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

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

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ในขอ้ เม่ือได้รับมอบหมายให้ทาํงานใดๆ ท่านคาํนึงถึงความ
รับผิดชอบในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก  เป็นลาํดบัท่ี 1  รองลงมาคือ ท่านพยายามปฏิบติังานให้ดี
ข้ึนอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก เป็นลาํดบัท่ี 2 และ ท่านถือว่าความสาํเร็จของงานคือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า 
เป็นลาํดบัท่ี 3 เม่ือพิจารณาทั้ง 15 ขอ้ ปรากฏวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิอยูใ่นระดบัมาก 

 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์  ในขอ้ท่านทาํงานไดดี้ในบรรยากาศท่ีเป็นมิตร อยูใ่นระดบัมาก 
เป็นลาํดบัท่ี 1 รองลงมาคือ ในการทาํงานเป็นกลุ่ม ท่านชอบให้ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมกบัการทาํงานนั้นดว้ย 
อยู่ในระดบัมาก  เป็นลาํดบัท่ี 2  และท่านพยายามรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก
เป็นลาํดบัท่ี 3 เม่ือพิจารณาทั้ง 15 ขอ้แลว้ ปรากฏวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ  ในขอ้ ท่านให้คาํแนะนําทันทีหากผูอ่ื้นทาํในส่ิงท่ีท่านคิดว่า       
ไม่ถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นลาํดบัท่ี 1 รองลงมา คือ เม่ือเกิดปัญหาข้ึนในหน่วยงาน ท่านเป็น        
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ผูห้น่ึงท่ีจะดาํเนินการแกไ้ขปัญหาตามท่ีท่านเห็นสมควร อยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นลาํดบัท่ี 2 และท่าน
รู้สึกพอใจหากสามารถทาํใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามท่ีท่านตอ้งการได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นลาํดบัท่ี 3 เม่ือ
พิจารณาทั้ง 15 ขอ้แลว้  ปรากฏวา่ พนกังานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

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
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
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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   
 

การอภปิรายผล 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง  การศึกษารูปแบบการนาํท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร  มีประเด็นตามวตัถุประสงคท่ี์นาํมาอภิปรายผล 
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  และเม่ือวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหาร พบว่ามีระดบัภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัปานกลางทุกรูปแบบ  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า   ภาวะผูน้าํท่ี
เกิดข้ึนจริงจะมิใช่เป็นรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงโดยชดัแจง้  หากแต่ละคนมีส่วนผสมของลกัษณะภาวะ
ผูน้ํารูปแบบใดมากน้อยกว่ากนั (วิเชียร  วิทยอุดม, 2550)  ซ่ึงสอดคลอ้งกับ งานวิจยัของฐิตารีย ์      
ตั้งอาํไพสกุล (2551 : 71) ท่ีไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามทศันะของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
ตามทศันะของบุคลากร  มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงให้
เห็นถึงผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํไม่เด่นชดัในทุกดา้น 

 1.1  การนาํแบบอตัตาธิปไตยนั้น เม่ือพิจารณารายขอ้ เรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย      
3 ลาํดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมุ่งให้ความสําคญัเร่ืองการปฏิบติังานและผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด อยู่ใน
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ระดับมาก รองลงมา คือผูบ้ริหารมักใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจด้วยตนเอง อยู่ในระดับมาก และ
ผูบ้ริหารเน้นการบงัคบับญัชา ออกคาํสั่งตามสายการบงัคบับญัชาและคอยกาํกับผูป้ฏิบติังานอย่าง
ใกลชิ้ด อยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารมีหน้าท่ีบริหารงานตามภารกิจขององคก์รให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ท่ีกาํหนด ผูบ้ริหารตอ้งรู้เร่ืองการเป็นผูน้ําเท่าๆ กบัรู้เร่ืองการจดัการ เพราะการนําเป็น
องคป์ระกอบหน่ึงของหนา้ท่ีการจดัการ ซ่ึงประกอบไปดว้ยการวางแผน การจดัองคก์าร การนาํ และการ
ควบคุม  

 1.2  การนาํแบบประชาธิปไตยนั้น เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหา
นอ้ย 3 ลาํดบั ไดแ้ก่ พนกังานร่วมใจกนัทาํงานโดยมีการแบ่งงานกนัทาํ อยูใ่นระดบัมาก  รองลงมา คือ
ผูบ้ริหารให้วิธีประชุมหรือแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อดาํเนินการต่างๆ อยูใ่นระดบัมาก และผูบ้ริหารมุ่ง
ความสัมพนัธ์ในองค์กรเป็นหลกั อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ผูน้ําแบบประชาธิปไตยนั้ น จะ
พยายามให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมกันในการแก้ไขปัญหาและริเร่ิมงานต่างๆ  
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาและรับผดิชอบร่วมกนั  จึงทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้นและ
รับผดิชอบร่วมกนัในการปฏิบติังานในองคก์ร (บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์, 2553 : 79) 

 1.3   การนาํแบบเสรีนิยม นั้น เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 
ลาํดบั ไดแ้ก่ พนกังานมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ผูบ้ริหารไม่ยดึ
กฎเกณฑต์ายตวั ปรับเปล่ียนไดต้ามท่ีผูบ้ริหารเสนอ อยูใ่นระดบัมาก และผูบ้ริหารยนิยอมให้พนกังาน
ปกครองตนเองมากกว่าจะช้ีนาํหรือจาํกดัแนวทางปฏิบติั  แสดงให้เห็นว่า  ผูน้าํแบบเสรีนิยมเป็นผูน้าํท่ี
ปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระอย่างเต็มท่ี สามารถทาํงานไดต้ามใจชอบ ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจะ
ไดรั้บสิทธ์ิในการตดัสินใจดาํเนินการไดเ้องโดยไม่ตอ้งรอรับการอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชา(บุญมัน่ 
ธนาศุภวฒัน์, 2553 : 80) 

2.   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร 
จากการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เพื่อพจิารณาตามประเภท
ของแรงจูงใจ  พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 
1  รองลงมาคือแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 2 และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง  เป็นอนัดบัสุดทา้ย  โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เม่ือเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบั 
พบว่า เม่ือไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานใดๆ ท่านคาํนึงถึงความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบั
มาก  รองลงมาคือ ท่านพยายามปฏิบติังานให้ดีข้ึนอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก  และท่านถือว่าความสาํเร็จ
ของงานคือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า อยู่ในระดบัมาก  ส่วนแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ พบว่า เม่ือเรียงลาํดบัจาก
มากไปหาน้อย 3 ลาํดบั ไดแ้ก่ ท่านทาํงานไดดี้ในบรรยากาศท่ีเป็นมิตร อยู่ในระดบัมาก  รองลงมาคือ 
ในการทาํงานเป็นกลุ่ม ท่านชอบให้ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมกบัการทาํงานนั้นดว้ย อยู่ในระดบัมาก และท่าน



107 

พยามยามรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั  และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ เม่ือ
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่  ท่านให้คาํแนะนาํทนัที หากผูอ่ื้นทาํในส่ิงท่ีท่านคิดว่าไม่ถูกตอ้ง 
อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคือ ท่านเป็นผูห้น่ึงท่ีจะดาํเนินการแกไ้ขปัญหาตามท่ีท่านเห็นสมควร 
อยู่ในระดบัปานกลาง และท่านรู้สึกพอใจหากสามารถทาํให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามท่ีท่านตอ้งการได ้อยู่ใน
ระดบัปานกลาง เช่นเดียวกนั   ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น จดัตั้งข้ึนเพื่อให้
อาํนาจ หรือกระจายอาํนาจให้กบัประชาชนในทอ้งถ่ิน เปิดโอกาสให้ประชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อาํนาจ
ในการปกครองตนเองร่วมกนั  โดยดาํเนินการตามเจตนารมณ์  ความตอ้งการ และปัญหาของทอ้งถ่ิน
เป็นสาํคญั (บญัญติั  พุ่มพนัธ์, 2547 : 8) ประกอบกบัแนวคิดการบริหารองคก์ารภาครัฐแนวใหม่ท่ีเน้น
การกระจายอาํนาจให้แก่ชุมชนและทอ้งถ่ิน  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของขบวนการประชาชน  กลุ่มทาง
สังคม  และลดบทบาทขององคก์ารภาครัฐ  มุ่งเนน้ความสัมฤทธ์ิของงาน  ถือประโยชน์ของประชาชน
เป็นสาํคญั  มีความโปร่งใส  ตรวจสอบได ้(สุพจน์  ทรายแกว้, 2548)  ซ่ึงมีแนวทางในการบริหาร จดัการ  
ดว้ยการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน คาํนึงถึงความตอ้งการของประชาชนเป็นหลกั  และพึงทาํใน
บทบาทท่ีรัฐทาํไดดี้เท่านั้น  ดว้ยเหตุผลดงักล่าวน้ี  ทาํให้พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความ
ใส่ใจรับผดิชอบ พร้อมพฒันางานใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ
เป็นอนัมาก  โดยคาํนึงถึงความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น ตอ้งการใหผู้อ่ื้นมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน  เป็น
ผลให้ระดบัแรงจูงใจใฝ่อาํนาจลดนอ้ยลงไป  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนัยามาศ  ชูจีน (2546 : 91) ท่ี
ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดั
ชุมพร ผลการวิจยั พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชุมพร มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและ
แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์สูง และมีแรงจูงใจใฝ่อาํนาจอยูใ่นระดบัปานกลาง   

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 
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 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  
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 
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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,   
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
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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
งานนั้นมีคุณค่า  ความถนดั  ความสนใจ  ความสุข และความมีอิสระในการทาํงาน ก็มีผลเป็นอยา่งมาก 
(เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, 2549 : 346)  นอกจากน้ี  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัมีพนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ี
เป็นขา้ราชการระดบับริหาร ไดแ้ก่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  ปลดัเทศบาล  ปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล  ผูอ้าํนวยการกอง  หัวหน้ากอง และหัวหน้าส่วนต่างๆ(คู่มือการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนตาํบล, 2548 : 221) ทาํหน้าท่ีกาํกับดูแลพนักงานส่วนท้องถ่ิน นอกเหนือจาก
ผูบ้ริหารท่ีมาจากการเลือกตั้ง  ทาํใหรู้ปแบบการนาํของผูบ้ริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของเอ้ือมพร      
บวัสรวง (2551 : บทคดัยอ่) ท่ีศึกษาเร่ืองรูปแบบภาวะผูน้าํและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพนกังานอยัการ
เขต 5 ผลการศึกษา พบวา่ การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมีความสมัพนัธ์กนั 

 
ข้อเสนอแนะ 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดแ้บ่งขอ้เสนอแนะเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
1.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1   ควรมีนโยบายให้ผูบ้ริหารไดรั้บความรู้เร่ืองภาวะผูน้าํ และประโยชน์อนัจะเกิด
จากความเป็นผูน้าํแบบประชาธิปไตย เพื่อเพิ่มระดบัความเป็นผูน้าํแบบประชาธิปไตยใหม้ากข้ึน  

1.2   ผูบ้ริหารควรมีนโยบายในการปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งร่วมกบัพนักงาน เพื่อให้พนักงานเห็นถึงความสําคญัของการกาํหนด
วิสยัทศัน์ และมองเห็นวา่วิสยัทศันท่ี์ผูบ้ริหารกาํหนดนั้น สามารถเกิดข้ึนไดจ้ริงดว้ยความร่วมมือร่วมใจ
ของผูบ้ริหารและพนกังาน 

1.3  ผูบ้ริหารควรมีนโยบายในการสร้างการมีส่วนร่วมของพนกังานในการปฏิบติังาน
หรือดาํเนินการใดๆ โดยส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเห็น ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแกไ้ข
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ปัญหาให้กบัประชาชน หรือมอบอาํนาจให้กบัพนักงานท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานหรือดาํเนินการ
ใดๆ หรือมีสิทธิเสรีภาพในการตดัสินใจในการทาํงานมากข้ึน   

2.  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
2.1 ควรมีนโยบายให้ผูบ้ริหารไดเ้ขา้รับการอบรมให้เขา้ใจในอาํนาจ  บทบาทหนา้ท่ี

ในการบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหท้ราบบทบาทหนา้ท่ีของตนเองท่ีถูกตอ้ง 
2.2  ผูบ้ริหารควรมีการปรับปรุงเทคนิคในการบริหารงาน และการปฏิบติังานโดยการ

กระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีความรักองคก์ร และมีจุดมุ่งหมายในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วิสยัทศัน์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง 

2.3   ผูบ้ริหารควรมีนโยบายในการปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งร่วมกบัพนักงาน  เพื่อให้พนกังานเห็นถึงความสาํคญัของการกาํหนด
วิสัยทัศน์ และมองเห็นว่าวิสัยทัศน์สามารถเกิดข้ึนจริงด้วยความร่วมมือร่วมใจของผูบ้ริหารและ
พนกังาน 

2.4   ผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศในการปรึกษาหารือให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน และ
ส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเห็นในการทาํงานมากข้ึน โดยเฉพาะการเสริมสร้างโอกาสในการ
ริเร่ิมสร้างสรรคก์ารทาํงาน อนัจะเป็นการกระตุน้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของพนกังานไดอี้กทางหน่ึง 

2.5   ผูบ้ริหารควรให้ข้อมูลสะท้อนกลับแก่พนักงานในการปฏิบัติงาน เพื่อให้
พนกังานสามารถปรับปรุงหรือพฒันางานและการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 

2.6   ผูบ้ริหารควรมอบอาํนาจให้พนักงานดาํเนินการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งมากข้ึน เพื่อ
ส่งเสริมความเป็นประชาธิปไตยในหน่วยงาน และกระตุน้แรงจูงใจใฝ่อาํนาจของพนกังานใหสู้งข้ึน 

2.7   ผูบ้ริหารควรสร้างทัศนคติท่ีดีให้แก่พนักงานในการติดต่อปฏิสัมพันธ์กับ
บุคลากรทั้ งภายในและภายนอกองค์กร  รวมไปถึงประชาชนท่ีมารับบริการด้วย เน่ืองจากองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นตอ้งติดต่อประสานงานกบับุคคลภายนอกและประชาชนบ่อยคร้ัง จึงตอ้งสร้าง
จิตสาํนึกรักบริการใหแ้ก่พนกังานใหม้ากข้ึน 

2.8   ผูบ้ริหารควรส่งเสริมความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานให้แก่พนักงาน เพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงานใหเ้พิ่มมากข้ึน 

2.9  ผู ้บริหารควรพัฒนาตนเองในการทํางาน สร้างผลงานท่ีเป็นประโยชน์แก่
หน่วยงานและประชาชน เพื่อนาํไปสู่การยอมรับในความสามารถของพนกังาน 

3.  ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
 3.1   ควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ํากับผลการพฒันางานของผูบ้ริหาร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร 
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 3.2   ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพร 

 3.3   ควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัลกัษณะส่วนบุคคล
ของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัชุมพร 

 3.4   ศึกษาระดับแรงจูงใจของพนักงานในหน่วยงานอ่ืน ท่ีไม่ใช่องค์กรปกครอง    
ส่วนทอ้งถ่ิน 

 3.5   ศึกษาวิจยัเก่ียวกบัวิธีการพฒันาภาวะผูน้าํแบบประชาธิปไตยของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัชุมพร 


