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Abstract

	 The purposes of this study were to investigate 1) the level of Leadership behavior and consideration of school 

directors under the Office of Chachoengsao Primary Education Service Area 2, 2) the level of motivation to teacher’s 

work under the Office of Chachoengsao Primary Education Service Area 2, 3) to study the relationship between 

leadership behaviors and consideration with motivation to work of teachers under the Office of Chachoengsao  

Primary Education Service Area 2 were used in this study include teachers were 302 under the Office of  

Chachoengsao Primary Educational Service Area 2 in the academic year of 2556 B.E.. Questionnaires were used for 

collecting data. Frequency, percentage, mean and standard deviation, the Pearson correlation (Pearson product  

moment correlation coefficient)

	 The findings revealed as follows:

	 1) The Leadership’s behavior and consideration of school administrators under the Office of Chachoengsao 

Primary Education Service Area 2 as a whole was at a high level, ranking by the mean scores from high to low;  

Encourage subordinates to achieve. Intimacy and honor colleagues. Faith and are very friendly. As a caring support 

and assist subordinates.

	 2) The teachers’s motivation to work under the Office of Chachoengsao Primary Education Service Area 2 as 

a whole was at a high level, ranking by the mean scores from high to low; there were Motivation is the operational 

environment. Motivated by the benefits. The returns are not motivated by money. Motivated by the rewards as 

money. And motivated by the work.

	 3) The relationship between leadership behaviors and consideration with motivation to work of teachers  

under the Office of Chachoengsao Primary Education Service Area 2 was significantly positive correlation at a high 

level (r
xy 

= .914) of .05 respectively. 
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับพฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2) ศึกษาระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับการสร้างแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

ครูสังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ในปีการศึกษา 2556 จ�ำนวน 302 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient)

	 ผลการวิจัยพบว่า

	 1) พฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

มีค่าเฉลี่ยโดยรวม อยู่ในระดับมาก เรียงล�ำดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยคือ ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ประสบผลส�ำเร็จ มีความใกล้ชิด

และให้เกียรติผู้ร่วมงาน ศรัทธาเชื่อมั่นและมีความเป็นมิตร เป็นผู้ห่วงใยสนับสนุนและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา

	 2) การสร้างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครู สงักดัส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาฉะเชงิเทรา เขต 2 มค่ีาเฉลีย่โดยรวม

อยู่ในระดับมาก เรียงล�ำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือการจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การจูงใจด้วยสวัสดิการต่างๆ  

การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่เป็นเงิน และการจูงใจด้วยงาน

	 3) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สงักดัส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาฉะเชงิเทรา เขต 2 มคีวามสมัพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสงู (r
xy 

= .914) อย่างมนียัส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้

ค�ำส�ำคัญ : พฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์, การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู, โรงเรียนประถมศึกษา 

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 ในโลกปัจจบุนัมคีวามเจรญิก้าวหน้าด้านความรูว้ทิยาศาสตร์
และข้อมูลข่าวสารอย่างรวดเร็ว ซึ่งส่วนใหญ่เกิดจากความก้าวหน้า
ทางด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี ท�ำให้สังคมมีความ
ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอยู่ตลอดเวลา และส่งผลให้
เกิดปัญหาน้อยใหญ่ตามมามากมาย ผู้ท่ีจะด�ำรงอยู่ในสังคมอย่างมี
ความสขุและสร้างสรรค์สงัคมได้ ต้องเป็นบคุคลแห่งการเรยีนรู ้ใฝ่ดี
และมีทักษะการใช้ชีวิตที่เหมาะสมเพียงพอ การใช้ความสามารถใน
การปรบัตวัให้เหมาะสมกบัสถานการณ์จงึมคีวามจ�ำเป็นอย่างยิง่และ
ระบบการศึกษาจะมีบทบาทส�ำคัญต่อการพัฒนาศักยภาพของ
สมาชิกในสังคมเพื่อให้สามารถด�ำรงชีวิตอยู ่ท ่ามกลางความ
เปลีย่นแปลงอันรวดเรว็ได้อย่างราบรืน่ มคีวามจ�ำเป็นทีจ่ะต้องเสรมิ
สร้างฐานความรู้ท่ีเข้มแข็งให้กับประเทศเพื่อความสามารถในการ
ปรับตัวรู้เท่าทันไม่ให้ตกอยู่ในฐานะผู้เสียเปรียบ (ส�ำนักงานคณะ
กรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545, หน้า 2) และการจัดการศึกษา
เป็นกระบวนการทีส่�ำคญัต่อการพฒันาประเทศ เนือ่งจากการศกึษา
เป็นเครือ่งมอืในการพฒันามนษุย์อนัเป็นทรพัยากรทีมี่คณุค่ายิง่ของ
สังคมประเทศไทยภายใต้การก�ำกับดูแลของกระทรวงศึกษาธิการ
และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องโดยเล็งเห็นความส�ำคัญในการพัฒนา
ประเทศจึงจัดให้มีการปฏิรูปการศึกษาและได้มีการประกาศ 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 มาตรา 37  
การบรหิารและการจดัการศกึษาขัน้พ้ืนฐานให้ยดึเขตพืน้ท่ีการศกึษา 
โดยค�ำนงึถงึระดบัของการศกึษาขัน้พืน้ฐานจ�ำนวนสถานศกึษา และ
จ�ำนวนประชากร วฒันธรรมและความเหมาะสมด้านอ่ืนด้วยเว้นแต่
การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตามกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษาให้
รัฐมนตรีโดยค�ำแนะน�ำของสภาการศึกษามีอ�ำนาจประกาศใน 
ราชกิจจานุเบกษา ก�ำหนดเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อการบริหารและ
การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน แบ่งเป็นเขตพื้นที่การศึกษาประถม
ศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเน่ืองจากการมีระบบ 
การบริหารและการจัดการศึกษาของทั้งสองระดับรวมอยู ่ใน 
ความรับผิดชอบของแต่ละเขตพื้นที่การศึกษาท�ำให้การบริหารและ
การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเกิดความไม่คล่องตัวและเกิดปัญหา 
การพัฒนาการศึกษา สมควรแยกเขตพื้นที่การศึกษาออกเป็น 
เขตพ้ืนทีก่ารศกึษาประถมศกึษาและเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา 
เพื่อให้การบริหารและการจัดการศึกษา มีประสิทธิภาพอันจะ
เป็นการพัฒนาการศึกษาแก่นักเรียนในช่วงชั้นประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษาให้สัมฤทธิ์ผลและมีคุณภาพยิ่งขึ้น จึงจ�ำเป็นต้องตรา 
พระราชบัญญัตินี้ขึ้น (ราชกิจจานุเบกษา, เล่มที่ 127, 2553,  
หน้า 2)
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	 พระราชบัญญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ.2542 และแก้ไขเพิม่เตมิ  

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 มาตรา 6  

การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่

สมบรูณ์ทัง้ร่างกาย จติใจ สตปัิญญา ความรู ้มจีรยิธรรมในการด�ำรง

ชีวิตสามารถอยู ่ร ่วมกับผู ้อื่นได ้อย ่างมีความสุข มาตรา 7  

ในกระบวนการเรียนรู้ต้องมุ่งปลูกฝังจิตใต้ส�ำนึกท่ีถูกต้องเก่ียวกับ

การเมอืงการปกครอง ในระบอบประชาธปิไตยอนัมพีระมหากษตัรย์ิ

เป็นประมขุ รูจ้กัรกัษาและส่งเสรมิสทิธ ิหน้าที ่เคารพกฎหมาย และ

ศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ มีความภาคภูมิใจในความเป็นไทย รู้จัก

รกัษาผลประโยชน์ส่วนรวมของประเทศชาต ิรวมทัง้ส่งเสรมิศาสนา 

ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ การกีฬา ภูมิปัญญาไทย ภูมิปัญญาท้องถิ่น 

และความรู้อันเป็นสากลตลอดจนอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รู้จักพึ่งตนเอง มี

ความริเริ่มสร้างสรรค์ใฝ่เรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง มาตรา 22 

การจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่าผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้

และพัฒนาตนเองได ้  และถือว ่าผู ้ เรียนมีความส�ำคัญที่สุด 

กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาตาม

ธรรมชาติและเต็มศักยภาพ มาตรา 24 การจัดกระบวนการเรียนรู้ 

ให้สถานศึกษาและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ด�ำเนินการดังต่อไปนี้ จัด

เนือ้หาสาระและกจิกรรมให้สอดคล้องกบัความสนใจและความถนดั

ของผู้เรียน โดยค�ำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ฝึกทักษะ 

กระบวนการคดิ การจดัการ การเผชญิสถานการณ์ และการประยกุต์

ความรู้มาใช้เพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหา จัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้

เรียนรู้จากประสบการณ์จริง ฝึกการปฏิบัติให้ท�ำได้ คิดเป็น ท�ำเป็น 

รกัการอ่านและเกดิการใฝ่รูอ้ย่างต่อเนือ่ง จดัการเรยีนการสอน โดย

ผสมผสานสาระความรู้ด้านต่างๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน รวมทั้ง

ปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมท่ีดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ 

ในทุกวิชา ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูผู ้สอนสามารถจัดบรรยากาศ  

สภาพแวดล้อม สื่อการเรียน และอ�ำนวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรียน

เกิดการเรียนรู ้ ทั้งนี้ ผู ้สอนและอาจเรียนรู ้ไปพร้อมกันจากสื่อ 

การเรียนการสอนและแหล่งวิทยาการประเภทต่างๆ มาตรา 30  

ให้สถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ 

รวมทั้งส่งเสริมให้ผู ้สอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรู ้ที่ 

เหมาะสมกับผู้เรียนในแต่ละระดับการศึกษา (ส�ำนักงานเลขาธิการ

สภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หน้า 4, 8-9, 11)

	 คน จึงมีความส�ำคัญและเป ็นป ัจจัยที่ส�ำคัญที่ สุดใน 

การบริหารองค์กรสู่ความส�ำเร็จ แต่ในปัจจุบันจะพบว่า “Human 

Resource” ซึ่งหมายถึง ทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ คือ หัวใจ

ส�ำคัญประการหนึ่งขององค์การ ที่จะช่วยผลักดันนโยบายไปสู ่

การปฏิบัติหลายองค์การ แม้ว่าผู้น�ำที่มีความรู้ความสามารถมาก

เพยีงใดกต็าม แต่หากประกอบด้วยบคุลากรทีไ่ร้คณุภาพ กย็ากยิง่ท่ี

จะสร้างความส�ำเร็จตามเป้าหมายได้ซึ่งสอดคล้องกับค�ำกล่าวของ 

จิตลดา พัดเย็น (2543, หน้า 26) ที่กล่าวไว้ว่า “คนส�ำคัญกว่าเงิน

และสิ่งของมากมายนัก เพราะถ้าคนมีความสามารถแล้ว ทุกสิ่งทุก

อย่างจะส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดีและรวดเร็ว” อย่างไรก็ตาม คน เป็น

ทรพัยากรทีม่ชีวีติจติใจ มีความรูส้กึนกึคดิ มอีารมณ์ มคีวามต้องการ

ที่หลากหลาย (ภควรรษ ธรรมพศกร, 2551, หน้า 28) และเป็นที่

ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า การสร้างแรงจูงใจ เป็นปัจจัยส�ำคัญที่มี

อิทธิพลต่อความคิด ความสนใจ และการเกิดพฤติกรรมของบุคคล

เป็นอันมาก ผู้บริหารทุกองค์การจะใช้วิธีการจูงใจเป็นแรงผลักดัน

เพื่อให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดความอยาก ความต้องการ และ 

แรงปรารถนาในการท�ำงานให้ส�ำเร็จลุล่วง (มุกดา จิตพรหมมา, 

2552, หน้า 11) การสร้างแรงจูงใจ มีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากร

ทุ ่มเทเพื่อผลการปฏิบัติงานที่ดีและสูงขึ้น งานของผู ้บริหารใน 

การสร้างแรงจูงใจคือ การให้ผลประโยชน์ตอบแทน บุคลากรตามที่

บุคลากรต้องการ และเมื่อบุคคลได้เห็นวิธีการที่จะได้รับประโยชน์

หรือได้รับการตอบสนองตามความต้องการแล้ว จะส่งผลให้การ

ปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบเป็นไปอย่างดีท่ีสุด (ธนวรรธ  

ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550, หน้า 130) การใช้วิธีการจูงใจคน เป็น 

สิ่งจ�ำเป็นในการบรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การภายใต้เง่ือนไข 

และนโยบายทีเ่ป็นอยู ่การจงูใจจงึเป็นส่ิงทีข่าดไม่ได้ หากมเีป้าหมาย

เดียวกันและมีแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพแล้ว บุคคลก็จะสามารถ

ปฏบิตังิานได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (ยงยทุธ เกษสาคร, 2545, 

หน้า 60) 

	 กล่าวได้ว่า การที่มนุษย์จะปฏิบัติงานได้ดีนั้นต้องอาศัย 

การสร้างแรงจูงใจเพื่อเร้าหรือกระตุ ้นให้อยากที่จะท�ำงาน ซึ่ง 

การสร้างแรงจูงใจมีความส�ำคัญ คือท�ำให้เกิดความสนใจ การเลือก

และก�ำหนดให้ตนเองแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเกิด

พลังเร้าให้มีกิจกรรมน�ำไปสู ่ความส�ำเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้น  

การสร้างแรงจูงใจจึงมีความส�ำคัญในการบริหาร ท�ำให้การปฏิบัติ

งานของบุคลากร เกิดขวัญและก�ำลังใจ มีความสามัคคี มุ่งมั่นที่จะ

ปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ (อุดร หานันชัย, 2546, หน้า 14) 

นอกจากนีย้งัท�ำให้การปฏบิตังิานของผูใ้ต้บงัคบับญัชาเกดิขวญัก�ำลัง

ใจมีความสามัคคีมุ่งมั่นที่จะท�ำให้งานส�ำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

(เรณู สีนิล, 2552, หน้า 27) และในปัจจุบันการศึกษาของมนุษย์ดีขึ้น 

ชวีติความเป็นอยูข่องคนกย็ิง่ดขีึน้อกี ความต้องการจงึมมีากขึน้กว่า

เดิมมาก ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารจึงต้องมีพฤติกรรมผู้น�ำเพื่อที่จะสร้าง

ความพอใจให้แก่บคุคลในองค์กร จะต้องหาวธิกีารสร้างแรงจงูใจต่อ

บุคลากรให้มากท่ีสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ เพื่อให้บุคคลต่างๆ ได้รับ

ความพึงพอใจ และจะกระตือรือร้นในการท�ำงานดีขึ้น หน้าที่ของ 

New ����������.indd   131 2/2/2559   16:40:41



วารสารราชนครินทร์ กรกฎาคม-ธันวาคม 2558132

ผู้บริหารในที่น้ีคือ ต้องตอบสนองความต้องการให้ดีหรือสมบูรณ์

ที่สุด ซึ่งอาจท�ำได้ดังนี้ การสร้างแรงจูงใจด้านร่างกายนั้น ก็โดยการ

จ่ายผลตอบแทน (pay) ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นตัวเงิน เพื่อให้บุคคล

สามารถจับจ่ายใช้สอยเพื่อความต้องการเบื้องแรก นอกจากนี ้

ผูบ้รหิารต้องหาวธิสีนองความต้องการในข้ันต่อไป คอื จดัให้มคีวาม

มั่นคงในหน้าที่การงาน การสร้างแรงจูงใจทางสังคม ผู้บริหารจะ

สามารถท�ำได้โดยให้ความส�ำคัญแก่บุคลากรมากขึ้น ให้เขารู้สึกว่า 

เขาเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และได้รับความอบอุ่นทั้งจากเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคับบญัชา ในการนีผู้บ้รหิารอาจต้องหาวธีิการต่างๆ 

เช่น การจัดให้มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนที่อยู่ในสังคม จาก

ความต้องการข้ันน้ีข้ึนไปก็คือ ความต้องการอยากเป็นคนเด่น  

(Esteem need) ผู้บริหารจะสร้างแรงจูงใจได้โดยจัดให้มีสิ่งเหล่านี้

ตามมา เช่น การพิจารณาถึงการเลื่อนไปสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้นไป 

สม�ำ่เสมอพอควร เพือ่แสดงให้เหน็ถงึการยอมรบัความสามารถทีเ่ขา

มอียูก่ารสร้างแรงจงูใจทางด้านความรูส้กึ (Self-actualization) เช่น 

จัดให้บุคลากรภาคภูมิใจท่ีได้มีโอกาสออกความคิดเห็นต่อฝ่าย

บริหาร มีการชมเชยความสามารถ และมีส่วนร่วมในการบริหาร  

(ศิริลักษณ์ ไทรหอมหวน, 2550, หน้า 21) 

	 พฤติกรรมผู ้น�ำเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญแห่งความส�ำเร็จของ

องค์การประการหนึ่ง ดังนั้น ในการบริหารองค์การนั้น ไม่ว่าจะเป็น

ภาครัฐหรือเอกชน ผู้บริหารคือหัวใจส�ำคัญในการบริหารองค์การ 

เพราะเป็นปัจจยัแห่งความส�ำเรจ็ทีจ่ะช่วยส่งเสรมิในการท�ำงานร่วม

กันเป็นไปอย่างราบรื่น (อรุณ รักธรรม, 2551, หน้า 18) การบริหาร

องค์การในปัจจุบันเป็นหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติในฐานะผู ้บริหาร  

นับต้ังแต่การก�ำหนดนโยบาย การวางแผนการจัดการบริหารงาน 

เป็นผู้เชี่ยวชาญ เป็นผู้สั่งการ ประสานบุคคล และประโยชน์ของ

องค์การตลอดจนเป็นตัวอย่างท่ีดีในการประพฤติปฏิบัติตนแก่ผู้ใต้

บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน การบริหารและการจัดการศึกษาจะไป 

สู่ความส�ำเร็จตามจุดมุ่งหมายนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับพฤติกรรมผู้น�ำของ

ผู้บริหารที่แสดงออกในการบริหารงานของสถานศึกษาแต่ละแห่ง  

ผู้บริหารที่มีพฤติกรรมผู้น�ำที่ดีและเหมาะสม ก็จะส่งผลให้บุคลากร

มีก�ำลังใจ ท�ำให้การปฏิบัติงานต่างๆ ส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดีตาม

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ ซึ่งการท�ำงานของแต่ละบุคคลย่อมขึ้นอยู่กับ

การสร้างแรงจูงใจของผู้น�ำ (สุทัศน์ ตุรงค์เรือง, 2540, หน้า 1)  

การบรหิารงานอาจดไูด้จากการปฏบิตังิานของบคุลากรในหน่วยงาน

เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยส�ำคัญท่ีส่งผลกระทบต่อ 

ความส�ำเร็จของหน่วยงานได้โดยตรง (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 

2544, หน้า 120) ดังนั้นผู้น�ำจึงเป็นผู้ที่มีความสามารถเฉพาะตัวสูง 

สามารถบริหารงานได้อย่างถูกต้อง เพ่ือให้รู ้ เท ่าทันกระแส 

การเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบัน ตลอดจนใช้การเป็นผู ้น�ำใน 

การปฏิบัติหน้าท่ีในการประสานงาน ประสานความคิด การสร้าง

ขวัญก�ำลังใจ การสร้างแรงจูงใจให้กับทีมงามให้มีความร่วมมือร่วมใจ

และรักใคร่สามัคคีกันในหมู่คณะ (สมาน รังสิโยกฤษ, 2549, หน้า 1)

	 พฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์กับการสร้างแรงจูงใจของ 

ผู ้บริหารจึงเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่จะท�ำให้สถานศึกษาประสบ 

ผลส�ำเร็จบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ผู้บริหารที่ให้ความ

สนับสนุนบุคลากรโดยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ซ่ึงจะท�ำให้บุคลากรมีขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยัง

เป็นผู้ที่สร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  

ผู้บริหารควรเข้าใจกระบวนการการกระจายงานให้บุคลากรปฏิบัติ

งานอย่างทั่วถึงและสามารถเป็นที่ปรึกษา สามารถให้ค�ำแนะน�ำได้

เพื่อให้บุคลากรมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน (ส�ำนักงานคณะ

กรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545, หน้า 61)

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส�ำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม

ศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2

	 2.	 เพือ่ศกึษาระดบัการสร้างแรงจงูใจในการปฏบิติังานของ

ครูสังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  

เขต 2 

	 3.	 เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้�ำแบบมติร

สมัพนัธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษากบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏบัิติ

งานของครู สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ฉะเชิงเทรา เขต 2

สมมติฐานการวิจัย
	 พฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามี 

ความสัมพันธ์กันในทางบวก

ขอบเขตของเนื้อหา
	 1.	 ศึกษาพฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ของผู ้บริหาร 

สถานศึกษา ตามแนวคิดพฤติกรรมผู้น�ำของ ยุทธนา พรหมณี  

(2555, หน้า 23) ได้แก่ ผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ ประกอบด้วย 4 ด้าน 

ดังนี้ 1) เป็นผู้ห่วงใย สนับสนุนและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา  

2) ศรัทธาเช่ือมั่นและมีความเป็นมิตร 3) ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา

ให้ประสบผลส�ำเร็จ 4) มีความใกล้ชิดและให้เกียรติผู้ร่วมงาน

	 2.	 ศึกษาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้วิจัย

ศึกษา ตามแนวคิดการสร้างแรงจูงใจโดยใช้วิธีการจูงใจ ของ  

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550, หน้า 191-195) ได้กล่าวถึง 
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วิธีการสร้างแรงจูงใจ เป็น 5 ด้าน 1) การสร้างแรงจูงใจด้วยงาน  

2) การสร้างแรงจูงใจด้วยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน 3) การสร้างแรง

จูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน 4) การสร้างแรงจูงใจด้าน 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 5) การสร้างแรงจูงใจด้วย 

สวัสดิการต่างๆ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1.	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่ม

ตัวอย่าง ซึ่งมีวิธีการ ดังนี้

		  (1)	 ก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางค�ำนวณ

ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 

1970, pp. 607-610) จากจ�ำนวนครผููส้อนในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 

ปีการศึกษา 2556 ได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 302 คน 

		  (2)	 ผู ้วิจัยแบ่งจ�ำแนกตามรายอ�ำเภอ คือ บางคล้า 

พนมสารคาม แปลงยาว สนามชัยเขต ท่าตะเกียบ ราชสาส์น และ

คลองเขือ่น ค�ำนวณหาจ�ำนวนกลุม่ตวัอย่างตามสัดส่วนประชากรใน

แต่ละโรงเรียน โดยเทียบวิธีบัญญัติไตรยางศ์

		  (3)	 สุ ่มตัวอย่างครูในแต่ละโรงเรียนด้วยวิธีการสุ ่ม 

แบบง่าย (Sample Random sampling) โดยวิธีการจับฉลาก

	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 

แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้

	 ตอนที่ 1 เป็นสอบถามเกี่ยวกับเกี่ยวกับสถานภาพ ของ 

ผู ้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list)  

จ�ำนวน 2 ข้อ

	 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมผู้น�ำของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ�ำนวน 4 ด้าน คือ  

เป็นผู้ห่วงใย สนับสนุนและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา ศรัทธา 

เชื่อมั่นและมีความเป็นมิตร ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ประสบ 

ผลส�ำเร็จ มีความใกล้ชิดและให้เกียรติผู้ร่วมงาน จ�ำนวน 24 ข้อ

	 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจใน 

การปฏิบตังิานของครสูงักดัส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาฉะเชงิเทรา 

เขต 2 จ�ำนวน 5 ด้าน คือ การจูงใจด้วยงาน การจูงใจด้วย 

ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน  

การจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การจูงใจด้วย

สวัสดิการต่างๆ จ�ำนวน 55 ข้อ

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1.	 วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้

สถิติการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ

	 2.	 วเิคราะห์ตวัแปรท ีโดยใช้สถติหิาค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่ง

เบนมาตรฐาน

	 3.	 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ โดยหาค่าสัมประสทิธิส์หสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation  

coefficient) โดยก�ำหนดค่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

สรุปผลการวิจัย
	 1.	 ผลของการศึกษาพฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส�ำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม

ศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีค่าเฉล่ียโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

เมือ่พิจารณารายด้านพบว่า ด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่มากสามอันดบัแรก คือ 

ด้านส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ประสบผลส�ำเร็จ รองลงมา คือ  

ด้านมีความใกล้ชิดและให้เกียรติผู้ร่วมงาน และด้านศรัทธาเชื่อมั่น

และมีความเป็นมิตร ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านเป็น 

ผู้ห่วงใย สนับสนุนและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา ตามล�ำดับ 

		  1.1	 ด้านเป็นผู ้ห่วงใย สนับสนุนและช่วยเหลือผู ้ใต ้

บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  

ด้านทีม่ค่ีาเฉล่ียมากสามอนัดบัแรก คือ แสดงออกในลกัษณะการให้

ความช่วยเหลือเกื้อกูลผู้ร่วมงาน รองลงมา คือ อธิบายถึงแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน  และมีการสร้างขวัญและก�ำลังใจ ส่วนด้านท่ีมี 

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง

		  1.2	 ด้านศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเป็นมิตร มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมาก

สามอันดับแรก คือ เป็นผู้น�ำที่ยอมรับความคิดใหม่ๆ รองลงมา คือ 

ให้ค�ำปรึกษาด้านงานแก่ผู้ร่วมงาน และแสดงออกถึงความเป็นมิตร

กบัทกุคน  ส่วนด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่น้อยทีส่ดุ คอื มกีารวางแผน ปรกึษา

หารือร่วมกันในการท�ำงาน

		  1.3	 ด้านส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ประสบผลส�ำเร็จมี

ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณารายด้านพบว่า ด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่

มากสามอันดับแรก คือ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถ 

รองลงมา คือ พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อแก้ปัญหาและพัฒนา 

วิธีการท�ำงาน และให้ค�ำปรึกษาด้านงานแก่ผู้ร่วมงาน ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ชื่นชมความส�ำเร็จของผู้ร่วมงาน ในการเรียน

การสอนส�ำหรับเด็กที่มีความต้องการพิเศษอย่างเหมาะสม

		  1.4	 ด ้านมีความใกล ้ชิดและให ้เกียรติผู ้ร ่วมงาน  

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่ม ี
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ค่าเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ มีความยืดหยุ่นในการท�ำงาน  

รองลงมา คือ ปรับวิธีการท�ำงานตามข้อเสนอแนะในที่ประชุม  

และเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความเห็นในท่ีประชุม ส่วนด้านที่มี 

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ รับฟังความคิดเห็นจากผู้ร่วมงาน 

	 2.	 ผลการศึกษาพบว่า การสร้างแรงจงูใจในการปฏบัิตงิาน

ของครูสังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 

เขต 2 มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน  

พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ การจูงใจด้านสภาพแวดล้อมใน

การปฏบิตังิาน รองลงมา คอื การจงูใจด้วยสวสัดกิารต่างๆ การจงูใจ

ด้วยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ  

การจูงใจด้วยงาน

		  2.1	 ด้านการจงูใจด้วยงาน มค่ีาเฉลีย่โดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ  

ผูบ้รหิารให้การสนบัสนนุการศกึษาต่อแก่บคุลากร รองลงมา คือ ได้

ท�ำงานทีน่่าสนใจ งานทีแ่ปลกใหม่งานทีท้่าทาย กบัผูบ้รหิารก�ำหนด

ขอบเขตของงานอย่างชัดเจนได้แก่ เป้าหมาย รายละเอียดของงาน 

มาตรฐานการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียเท่ากัน ได้ท�ำงานที่ตรงกับความ

รู ้ความสามารถและความถนัดเช่ียวชาญกับผู ้บริหารชี้แจงและ

อธิบายถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น  

กฎเกณฑ์ในการสนับสนุนบุคลากรให้ได้เลื่อนข้ัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการเดินทางไป

ศึกษาดูงาน

		  2.2	 ด้านการจงูใจด้วยผลตอบแทนท่ีเป็นเงนิ มค่ีาเฉล่ีย

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มี 

ค่าเฉลีย่มากสดุ คอื ได้รบัค่าตอบแทนทีผู่ป้ฏบิตังิานได้รบัเป็นประจ�ำ 

แน่นอน) รองลงมา คือ ได้รับส่วนแบ่งปันจากก�ำไรของสหกรณ์

โรงเรียน กับได้รับเงินเป็นรายเดือน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ จะได้รับเงินบ�ำเหน็จหลังจากการที่ครบ 

การเกษียณอายุ

		  2.3	 ด้านการจูงใจด้วยผลตอบแทนทีไ่ม่ใช่เงนิ มค่ีาเฉลีย่

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณารายด้าน พบว่าด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่

มากสุด คือ มีหลักประกันความมั่นคงว่าจะได้รับการจ้างงานตลอด

ไป รองลงมา คือ ผู้บริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี

กับบุคลากรที่ท�ำเรื่องที่น่ายินดี กับผู้บริหารยกย่องชมเชยบุคลากร

โดยการประชาสัมพันธ์ในวารสารหรือสิ่งพิมพ์ของหน่วยงาน  

มค่ีาเฉลีย่เท่ากนั จะได้รบัการให้บ�ำเหนจ็เมือ่ออกจากงาน ส่วนด้าน

ทีม่ค่ีาเฉลีย่น้อยทีส่ดุ คอื ลงประวตักิารท�ำงานไว้ในทีท่ีเ่หน็ได้ชดัเจน

สารสนเทศเกีย่วกบัการวดัและการประเมนิผลทีถ่กูต้องครบถ้วนเป็น

ปัจจบุนั และสถานศกึษามกีารจดัท�ำข้อมูลสารสนเทศเก่ียวกบัสภาพ

ทั่วไปของผู้เรียน  ส่วนประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด คือ สถานศึกษา

มีการจัดท�ำข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้

		  2.4	 ด้านการจงูใจด้านสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิาน 

มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

ด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่มากสุด คอื การมบีรรยากาศท่ีด ีได้แก่ ความสะดวก

สบาย สะอาด แสงสว่างเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อที่กว้าง 

เพียงพอ มีห้องน�้ำที่สะอาด  มีห้องส�ำหรับดื่มน�้ำ ดื่มกาแฟ ในช่วง

เวลาพัก รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานเป็นก�ำลังใจซึ่งกันและกัน  

เพื่อนร่วมงานมีการติดต่อช่วยเหลือเกื้อกูลกัน กับเพื่อนร่วมงานมี

ความสามัคคี มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 

ภายในห้องท�ำงานมวีสัดอุปุกรณ์ เครือ่งใช้ส่ิงอ�ำนวยความสะดวกใน

การท�ำงาน

		  2.5	 ด้านการจงูใจด้วยสวสัดกิารต่างๆ มีค่าเฉลีย่โดยรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมาก

สุด คือ มีที่จอดรถ รองลงมา คือ โรงเรียนมีการจัดบริการเกี่ยวกับ

สุขภาพ ได้รับการบริการด้านร้านอาหารในราคาถูก ส่วนด้านท่ีมี 

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการอบรม จัดให้เรียนภาษา

อังกฤษ คอมพิวเตอร์

	 3.	 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น�ำแบบ

มิตรสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจใน 

การปฏบิตังิานของคร ูสงักดัส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศกึษา 

ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับมาก  

(r
xy
 = .914) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ

สมมุติฐานที่ตั้งไว้

อภิปรายผล
	 พฤตกิรรมผู้น�ำแบบมติรสัมพนัธ์ของผู้บรหิารสถานศกึษากับ

การสร้างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของคร ูสงักัดส�ำนกังานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความสัมพันธ์กันทาง

บวกในระดับมาก อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้อง

กบังานวจิยัของ มารนิทร์ สุ่มมาตย์ (2547, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความ

สัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น�ำของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถม

ศึกษา สังกดักรงุเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมผูน้�ำของ

ผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู

ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร

ความสมัพนัธ์กนัทางบวกในระดบัมาก อย่างมนียัส�ำคญัทีร่ะดบั .05 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ อุบล สุวรรณศรี (2549, บทคัดย่อ) ได้

ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมผูน้�ำของผูบ้รหิารโรงเรยีนกบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลวิจัยพบว่า พฤติกรรม
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ผู้น�ำของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  

เขต 1 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ วราวิทย์ คะษาวงค์  

(2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับภาวะ

ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน สงักัดส�ำนกังานเขตพ้ืนที่

การศึกษานครพนม เขต 2 ผลวิจัยพบว่า แรงจูงใจของผู้บริหาร

โรงเรยีน มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัมากกับภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

แกลโลเวย์ (Galloway, 1976, p 194) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว ่างพฤติกรรมผู ้น�ำของครู ใหญ่โรงเรียนประถมศึกษา 

ในรัฐมิสซิสซิปปี้กับขวัญก�ำลังใจของครู พบว่า พฤติกรรมผู้น�ำมี 

ความสมัพนัธ์กบัขวญัก�ำลงัใจของครใูนทางบวก สอดคล้องกบัคลเีมนต์  

(Clements, 1983, p. 257) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

องค์ประกอบภายใน (ปัจจัยจูงใจ) และองค์ประกอบภายนอก  

(ปัจจัยค�้ำจุน) กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 

ฝ่ายนักศึกษามหาวิทยาลัยชุมชน ผลวิจัยพบว่า องค์ประกอบที่

ส�ำคัญที่สุดท่ีท�ำให้เกิดความพึงพอใจในงาน คือ ลักษณะของงาน  

ค่าจ้าง การปกครองบงัคบับญัชา โอกาสความก้าวหน้า เพือ่นร่วมงาน 

ความมัน่คงและเรือ่งทัว่ๆ ไป องค์ประกอบภายในและองค์ประกอบ

ภายนอกมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจอย่างมนียัส�ำคญั แต่ความ

สมัพนัธ์ขององค์ประกอบภายนอกกบัความพงึพอใจในงานมสีงูกว่า

องค์ประกอบของเรื่องค่าจ้าง โอกาส ความก้าวหน้า และสอดคล้อง

กับเบอร์เกธ (Bergeht, 1987, p. 629) ได้ศึกษาวิจัย พบว่า 

พฤติกรรมผู้น�ำแบบมุ่งสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน

การสอนของครูมากที่สุด โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ครูมีความสัมพันธ์กับ

ผู้บริหารเป็นอย่างดี ท้ังน้ีเน่ืองจากการบริหารองค์การในปัจจุบัน 

เป็นภาระหน้าทีอ่นัส�ำคญัยิง่ทีจ่ะต้องปฏบิตัใินฐานะผู้บรหิารซึง่เป็น

ผู้น�ำมีอยู่มากมายเป็นหลายประการ นับแต่การก�ำหนดนโยบาย  

การวางแผนการจัดการบริหารงาน เป็นผู้เช่ียวชาญ เป็นผู้ส่ังการ 

ประสานบุคคล และประโยชน์ขององค์การตลอดจนเป็นตัวอย่างที่

ดใีนการประพฤตปิฏบิตัตินแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและผูร่้วมงาน จะเหน็

ได้ว่าภาระหน้าทีข่องผูบ้รหิารทกุระดบัชัน้ต้องเกีย่วข้องกบัการสร้าง

แรงจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา การบริหารองค์การนั้น ไม่ว่าจะเป็น 

ภาครัฐหรือเอกชน ผู้บริหารคือหัวใจส�ำคัญในการบริหารองค์การ 

เพราะเป็นปัจจัยแห่งความส�ำเร็จที่จะช่วยส่งเสริมในการท�ำงาน 

ร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น (อรุณ รักธรรม, 2551, หน้า 18) และ

บุคคลโดยเฉลี่ยแล้ว มักจะไม่ชอบท�ำงานและจะหลบเล่ียง 

การท�ำงาน มีความเกียจคร้าน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ

ทะเยอทะยานน้อย แต่มีความต้องการความมั่นคงและความ

ปลอดภัยในอาชีพ และเน่ืองจากความไม่ชอบในการท�ำงาน ท�ำให้

ต้องถูกบังคับ มีการควบคุม มีการชี้น�ำ ดังนั้น ผู้บริหารจะพยายาม

ก�ำหนดมาตรการในการควบคุมผู้อยูใ่ต้บงัคับบญัชาอย่างใกล้ชดิและ

มีความเชื่อที่ว่าบุคคลเป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญอย่างหนึ่งในการ

ประสบผลส�ำเรจ็ ซึง่จะต้องมกีารสร้างแรงจงูใจด้วยผลตอบแทนทาง

ด้านการเงิน ผลประโยชน์พิเศษอย่างอื่น และบุคคลโดยทั่วไปอีก

ประเภท คือ ชอบท�ำงานเหมือนกับการเล่นและการพักผ่อน ไม่ใช่

เป็นคนที่เกียจคร้าน จะมีความสามารถในระดับสูงเก่ียวกับ

จนิตนาการ มคีวามคิดรเิริม่สร้างสรรค์ ในการท�ำงานด้วยตัวของเขา

เอง ตลอดจนมีความฉลาดต่อการแก้ปัญหา สามารถท่ีจะพัฒนา

ตนเองในการท�ำงานตลอดจนมีความรับผิดชอบ ถ้าเขาได้รับการ

จูงใจอย่างถูกต้อง ดังนั้น ผู้บริหารจะมีหน้าที่ช่วยให้บุคคลดังกล่าว

ได้มกีารพฒันาตนเองในแง่ของการท�ำงาน ซึง่จะท�ำได้โดยการจดัให้

มสีภาพแวดล้อมภายในหน่วยงานทีเ่หมาะสม ไม่ท�ำการควบคมุผูอ้ยู่

ใต้บงัคบับญัชาอย่างเข้มงวด แต่จะพยายามส่งเสรมิให้ผูอ้ยูใ่ต้บงัคบั

บัญชาควบคุมตนเองมากยิ่งขึ้น ส่งเสริมให้บุคคลท�ำงาน เพื่อก่อให้

เกิดผลส�ำเร็จตามเป้าหมายของเขาควบคู่ไปกับความส�ำเร็จของ 

เป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้จะท�ำให้ผู้อยู ่ใต้บังคับบัญชา 

ตอบสนองด้านความมีชื่อเสียง และความสมหวังในชีวิต ตลอดจน 

ตอบสนองความต้องการทีเ่ป็นความรู้สึกภายในของบคุคล (ปรยีาพร  

วงศ์อนุตรโรจน์, 2544, หน้า 122-123) พฤติกรรมผู้น�ำแบบมิตร

สัมพันธ์ของผู้บริหารจึงเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่จะท�ำให้สถานศึกษา

ประสบผลส�ำเรจ็บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ผูบ้ริหารท่ีให้ความ

สนับสนุนบุคลากรโดยการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรซึ่งจะท�ำให้บุคลากรมีขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน 

(ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545, หน้า 61)  

เป้าหมายสูงสุดของการบริหารงานได้แก่ การจัดการให้ผู้ใต้บังคับ

บัญชาท�ำงานเพื่อบรรลุตามจุดมุ่งหมายสูงสุดขององค์กร ดังนั้น  

จึงเป็นหน้าที่และภารกิจที่ส�ำคัญที่สุดของผู้บริหารท่ีจะต้องเรียนรู้

ศาสตร์ในการบริหารบุคคล ที่เน้นเรื่องการศึกษาพฤติกรรมบุคคล 

กลุม่และองค์การ ตลอดจนปัจจยัต่างๆ ทีส่่งผลกระทบต่อพฤตกิรรม

ในองค์การ เพ่ืออธิบาย ท�ำนายและควบคุมปรากฏการณ์ของการ

บริหารที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความรู้ความเข้าใจแนวคิดเรื่อง

แรงจูงใจของบุคคล จะช่วยให้ผู ้บริหารรู้ถึงความต้องการและ 

แรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาและพร้อมที่จะสร้างแรงจูงใจในการ

ท�ำงานเพื่อให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาดังกล่าว ท�ำงานอย่างที่เรียกว่า  

“งานก็ได้ผล คนก็เป็นสุข” ที่ถือว่าเป็นองค์ประกอบส�ำคัญของ 

ความส�ำเรจ็ในการบรหิารงาน (ทพิยวรรณ กติตพิร, 2550, หน้า 25) 

การที่มนุษย์จะปฏิบัติงานได้ดีนั้นต้องอาศัยการสร้างแรงจูงใจ 

เพื่อเร้าหรือกระตุ้นให้อยากที่จะท�ำงาน ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจมี 
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ความส�ำคัญ คอืท�ำให้เกดิความสนใจ การเลอืกและก�ำหนดให้ตนเอง

แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาเกิดพลังเร้าให้มีกิจกรรม

น�ำไปสู่ความส�ำเร็จตามเป้าหมาย (อุดร หานันชัย, 2546, หน้า 14) 

และปัจจัยที่ท�ำให้เกิดแรงจูงใจ คือ ความต้องการทางร่างกาย 

(Physiological Need) สิง่เหล่านีถ้อืว่าเป็นแรงจงูใจพืน้ฐานทีท่�ำให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป และความต้องการทาง

สังคม (Social Need) โดยที่มนุษย์ทุกคนจะมีความต้องการที่

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผู้อื่นเพราะมนุษย์เป็นสตัว์สังคม ไม่สามารถอยู่

ตามล�ำพังได้ ต้องการเป็นที่ยอมรับและเป็นที่รักของผู้อื่น ต้องการ

ทีจ่ะเข้าใจตนเองอย่างแท้จรงิ โดยพร้อมทีจ่ะพฒันาตนเองให้ด�ำเนนิ

ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ก่อให้เกิดคุณค่าต่อตนเองและผู้อื่น 

(นิภา แก้วศรีงาม, 2549, หน้า 153–154) การรู้จักจิตใจของ 

ผู ้ใต้บังคับบัญชาและความต้องการของผู ้ใต้บังคับบัญชาเป็น 

สิ่งส�ำคัญ เพราะทุกคนชอบให้คล้อยตาม นอกจากนั้นทุกคนยัง 

อยากให้คนอื่นสนใจ ผู้บริหารจึงควรให้ความสนใจแก่คนทุกคน  

เพื่อเป็นการให้ก�ำลังใจ (สุภัททา ปิณฑะแพทย์, 2548, หน้า 86) 

และสิง่ทีส่นบัสนุนให้บคุคลรูส้กึทีด่ต่ีองาน ประกอบด้วย กจิกรรมที่

สนับสนุนหรือส่งเสริมให้งานมีความส�ำเร็จตามเป้าหมาย การได้รับ

ความยอมรับนับถือ ความรู้สึกที่ดีต่อลักษณะงานที่ท�ำ ความรู้สึกที่

ดีต่อการได้รับมอบหมายงานที่มีลักษณะท้าทายอย่างเหมาะสมกับ

ความสามารถ และความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน ซึ่งสอดคล้องกับ 

กนัยา สวุรรณแสง (2550) กล่าวถงึพฤตกิรรมผูน้�ำแบบมติรสมัพนัธ์ 

คือ พฤติกรรมผู้น�ำที่แสดงความเป็นเพื่อน สนับสนุน และสนใจใน

ความเป็นอยู่และสวัสดิการต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้ง 

การยอมรับ รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะต่างๆ ให้ค�ำปรึกษา และ

ปฏบิตัต่ิอผูใ้ต้บงัคบับญัชาทกุคนเหมอืนกนั และการมคีวามสัมพนัธ์

อนัดกีบัผูอ้ืน่เป็นสิง่จ�ำเป็นในการมชีีวติอยูข่องมนษุย์ พฒันาการทาง

สังคมและความคิดความเข้าใจของบุคคล พัฒนาขึ้นจากการมี

สัมพันธภาพกับผู้อื่น เอกลักษณ์ของแต่ละบุคคล ความส�ำเร็จใน

อาชีพ ล้วนได้รับผลกระทบจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลทั้งนั้น  

ดังนั้น ผู้บริหารมีหน้าที่ในการสร้างอิทธิพลต่อบุคคลอื่นในองค์การ

เพื่อผลักดันงานให้สําเร็จไปสู่เป้าหมาย ด้วยการนําและการบังคับ

บัญชา ความเข้าใจในกลไกและธรรมชาติของการจูงใจจึงเป็น 

สําคัญยิ่งสําหรับผู้บริหาร กระบวนการจูงใจจึงประกอบไปด้วย  

ความต้องการที่ส่งผลให้แสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อให้ได้มา  

ซึ่งรางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่คาดหวัง (สุภาวดี ขุนทองจันทร์, 2553, 

หน้า 92)

ข้อเสนอแนะ
	 1.	 พฤติกรรมผูน้�ำแบบมติรสมัพนัธ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ดังนั้น ผู้บริหารควรแสดงออกในลักษณะ 

การให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลผู้ร่วมงาน มีการสร้างขวัญก�ำลังใจ  
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ร่วมงาน รับฟังความคิดเห็นจากผู้ร่วมงาน  
มกีารก�ำหนดวธิกีารท�ำงานเป็นทมีอย่างสร้างสรรค์ ดแูลเอาใจใส่ใน
สวัสดิการของครูมีการอธิบายถึงแนวทางการปฏิบัติงาน มีการ
วางแผนปรกึษาหารอืร่วมกนัในการปฏิบตังิานเป็นผู้น�ำทีย่อมรับความ
คิดใหม่ๆ ปฏิบตัต่ิอผู้ร่วมงานด้วยความเสมอภาค ปรบัวธิกีารท�ำงาน
ตามข้อเสนอแนะที่มาจากการประชุมมีความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงเพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาวิธีการท�ำงาน แสดงออกถึง
ความเป็นมติรกบัทกุคน และมคีวามยดืหยุน่ในการท�ำงาน ให้มากยิง่ๆ 
ขึน้ไป
	 2.	 การสร้างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของคร ูด้านการจงูใจ
ด้วยงาน มค่ีาเฉลีย่น้อยสดุ ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรสนบัสนนุครใูห้ท�ำงาน
ทีน่่าสนใจ งานทีแ่ปลกใหม่ งานทีท้่าทาย งานทีต่รงกับความรูค้วาม
สามารถ และความถนัดเชี่ยวชาญ เปิดโอกาสสร้างความเจริญ
ก้าวหน้าให้กับบุคลากร มอบหมายงานที่รับผิดชอบให้บุคลากรเกิด
ความสุขและความพึงพอใจกับงานที่ได้รับ ก�ำหนดขอบเขตของงาน
อย่างชัดเจน ได้แก่ เป้าหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสเพิ่มพูนพัฒนาความรู้
ให้การสนับสนุนการศึกษาต่อแก่บุคลากรจัดโปรแกรมฝึกอบรมจัด
วทิยากรมาบรรยายความรูต่้างๆ ให้แก่บคุลากรในโรงเรยีนใช้กลยทุธ์
ในการแข่งขัน เช่นช้ีแจงและอธิบายถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติ
งานของบคุลากร เช่น กฎเกณฑ์ ในการสนบัสนนุบคุลากรให้ได้เลือ่น
ขัน้ควรจดัให้มกีารเดนิทางไปศึกษาดงูานและดแูลตดิตามการปฏบิตัิ
งานของบุคลากรอย่างใกล้ชิด
	 3.	 พฤติกรรมผูน้�ำแบบมติรสัมพนัธ์ของผู้บรหิารสถานศกึษา
กับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส�ำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความสัมพันธ์กัน
ทางบวกในระดับสูง ดังน้ัน ผู้บริหารควรจะสร้างแรงจูงใจให้ครู
ปฏิบัติงานได้รับความพึงพอใจ สนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาส
เพิ่มพูนพัฒนาความรู้ ให้วิทยากรมาบรรยายความรู้ต่างๆ ให้แก่
บุคลากรในโรงเรียน ส่งเสริมให้ครูมีความรัก มีสัมพันธภาพที่ดี 
ต่อกัน จัดสรรวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ สิ่งอ�ำนวยความสะดวกในการ
ท�ำงาน เสรมิสร้างบรรยากาศทีด่ ีให้เกดิความสะดวกสบาย และต้อง
เข้าใจพฤตกิรรมของบคุคล มกีารสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดกีบับคุลากร 
เพื่อการปฏิบัติงานนั้นๆ บรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงานต่อไป

ข้อเสนอแนะการท�ำวิจัยครั้งต่อไป
	 1.	 ควรมกีารศึกษาวจิยัเกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรม
ผู้น�ำแบบมิตรสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
	 2.	 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานของครู
	 3.	 ควรศกึษาวจิยัเกีย่วกับปัจจยัทีส่่งผลต่อการจงูใจด้วยงาน
ของครู
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