
บทที่ 1  

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

การศึกษาเปนรากฐานสําคัญที่สุดในการสรางความเจริญกาวหนาของสังคมใหเปนไป        

ในทิศทางที่ปรารถนา เน่ืองจากการศึกษาเปนกระบวนการที่ชวยใหคนไดพัฒนาศักยภาพความสามารถ

ของตนเองดานตาง ๆ ที่ใชในการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพ รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงเปนพลัง

สรางสรรคการพัฒนาประเทศ การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพ จึงเปนเรื่องที่มีความจําเปน

อยางย่ิง ทําใหศักยภาพที่มีอยูในตัวคนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ รูจักแกปญหาปรับตัวใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว มีจริยธรรม คุณธรรม สามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 

เจตนารมณในการปฏิรูปการศึกษาที่เนนใหมีการกระจายอํานาจการบริหารจัดการที่ดีตามที่ปรากฏ    

ในกฎหมายที่เกี่ยวของ ไดแก พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 39 บัญญัติใหกระทรวงศึกษาธิการกระจายอํานาจการบริหารและ         

การจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยัง

คณะกรรมการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง เปนการ

กระจายอํานาจในการบริหารจัดการลงไปสูสวนภูมิภาคหรือทองถ่ิน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 

ปจจุบันเปนสังคมแหงการเรียนรูที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การศึกษาปรับบทบาท 

เปนเชิงรุกไปสูสังคมแหงปญญาและการเรียนรูภายใตการเปลี่ยนแปลงของกะแสโลกาภิวัตนได

จําเปนตองเปลี่ยนแปลงแนวคิดและวิธีการจัดการศึกษาใหม คือ ตองมุงเนนสังคมทุกสวนมีสวนรวม

และรับผิดชอบการจัดการศึกษาตอเน่ืองตลอดชีวิต โดยมีเครือขายแหลงเรียนรู สถานศึกษาจึงควร      

มีลักษณะขององคการแหงการเรียนรูเปนแบบอยางที่ดีแกสังคม เน่ืองจากสถานศึกษามีหนาที่พัฒนา

ผลผลิตจากตนทุนที่เปนมนุษยมอบใหสังคมอยูแลว ทุนมนุษยเปรียบเสมือนทรัพยสินทางปญญา      

อันเกิดจากการหลอมรวมเอาความรู ความสามารถ และประสบการณของบุคคลเขาดวยกัน               

จนกลายเปนทรัพยากรบุคคลที่มากดวยสมรรถนะ สงผลใหองคการน้ันแตกตางไปจากองคการอื่น ๆ 

และเปนปจจัยในการเพิ่มความไดเปรียบเชิงการแขงขัน แตเพราะคนในปจจัยที่จะประสบผลสําเร็จได

จึงตองการผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ ผูบริหารสถานศึกษาตองมีวิสัยทัศน เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ตัดสินใจดําเนินการอยางเหมาะสม  

สถานศึกษาเปนองคกรหน่ึงที่อยูในภาครัฐ เปนสถาบันหน่ึงที่มีความสําคัญย่ิงในสังคม จะมี

สวนในการผลักดันชาติใหกาวหนา เปาหมายหลักของสถานศึกษาก็คือการพัฒนานักเรียนใหมีคุณภาพ
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และคุณลักษณะที่พึงประสงคตามจุดมุงหมายของหลักสูตร บุคคลที่มีอิทธิพลโดยตรงตอคุณภาพ   

ของนักเรียน คือครูผูสอน การพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา

ใหสามารถจัดการเรียนการสอนได สอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดน้ัน 

ครูจึงเปนสวนสําคัญของการพัฒนา การพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูในสถานศึกษา

จึงจําเปนตองมีการดูแลเอาใจใส สรางแรงจูงใจใหเกิดกําลังใจพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางดี และ            

มีคุณภาพดวย มิฉะน้ันอาจจะทําใหคุณภาพและประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนสูญเปลาได 

เพราะครูเปนผูนํานโยบายและหลักสูตรไปปฏิบัติ ซึ่งการที่ครูจะปฏิบัติไดผลดีมากนอยเพียงใด ปจจัย

ที่สําคัญ คือ ขวัญกําลังใจและแรงจูงใจที่ดีของคร ูเปนปจจัยเกื้อหนุนทีส่งผลไปถึงประสิทธิผลของโรงเรียน 

นอกจากน้ียังพบวา แรงจูงใจน้ีเปนเรื่องที่เกี่ยวกับความพยายามในอันที่จะเปลี่ยนแปลง ทัศนคติ  

ความเช่ือ คานิยมและพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล ซึ่งการเปลี่ยนแปลงน้ีอาจไมเปนผลทันที ผลของ

การจูงใจจะสังเกตเห็นไดจากการเปลี่ยนทัศนคติ อันนําไปสูการเปลี่ยนแปลงทางความคิด การรับรู

และการแสดงออกรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางอารมณดวย 

ทรัพยากรบุคคล เปนปจจัยที่มีความจาํเปนและความสําคัญตอองคกรในสถานศึกษา เพราะ

องคประกอบในข้ันตอนการดําเนินงานจะมีทรัพยากรบุคคลบุคคลเปนปจจัยหลัก ทําหนาที่คิดคน 

ควบคุม ดูแล ลงมือปฏิบัติ ทํางานประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว แตทวาการปฏิบัติงาน 

ของทรัพยากรบุคคลใหประสบความสําเร็จตามสัมฤทธ์ิผลไดน้ัน จะตองมีความรู ความสามารถ และ  

มีแรงจูงใจในการทํางาน ฉะน้ันผูบริหารจึงตองคนหากลวิธีในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับ

บุคลากร ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดานการไดยอมรับนับถือดานเงินเดือน ดานความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เปนตน เพื่อใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน          

ในสถานศึกษา มีสมรรถนะและเกิดความมุงมั่นในการต้ังใจทํางาน เอาความรูความสามารถของตน  

มาใชในประโยชนตอการทํางานไดอยางเต็มความสามารถ มีจุดหมายการทํางานตามที่ต้ังเปาหมายไว 

กาวทันตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม แตอีกนัยหน่ึงหากผูบริหารมีการละเลยในการสราง

แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลในองคกร ก็ยอมทําใหบุคคลในองคกรน้ันขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

และอาจทําใหเกิดการแสดงออกในหลากหลายรูปแบบ เชน การขาดงานบอย การทํางานไมเต็ม       

ที่สรางผลงานจากการปฏิบัติงานไมเปนไปตามเปาหมายที่วางไว ซึ่งยอมกอใหเกิดผลเสียตอองคกรได 

การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเปนเรื่องของบุคลากรในระดับข้ันสูงที่เอาใจใส เกิดการบริหารจัดการ

และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล ตลอดจนสรางความตระหนักและความจงรกัภักดี เพื่อให

บุคลากรที่มีความสามารถใหอยูกับองคกรได เพื่อความอยูรอดและความเจริญขององคกรในอนาคต 

ไมวาจะเปนองคกรใด หากทรัพยากรบุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง ทําใหองคกรน้ันประสบ

ความสําเร็จ บรรลุเปาหมายตามที่ต้ังไว มีความเจริญกาวหนา เพราะบุคคลดังกลาวจะทุมเทความรู
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ความสามารถเต็มที่ งานสําเร็จตามเปาหมายหรือตามนโยบายของงาน ลดการสิ้นเปลืองหรือสูญเปลา

ในการทํางานอันจะเปนประโยชนทางออม ใหผูปฏิบัติงาน สภาพความเปนอยู การดําเนินชีวิตในสังคม

อยางมีความสุข บุคลากรทุกสวนจึงจําเปนที่ตองสรางและศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใหเกิดความรูสึก 

มีกําลังใจพรอมที่จะถายทอดความรูประสบการณในแงมุมตาง ๆ ใหกับผูเรียนไดอยางเต็มที่  

แรงจูงใจจึงเปนปจจัยหน่ึงที่มีความสําคัญและสงเสริมการปฏิบัติงานของครู ซึ่งสงผลตอ

ประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน คุณสมบัติอันสําคัญของผูเปนหัวหนาหรือผูบริหาร คือ ความสามารถ

ที่จะใหคนทํางานดวยความยินดี ไมใชการบังคับใหคนทําดวยความจําใจ อีกประการหน่ึง หัวหนาที่ดีน้ัน

ไมใชแตเปนผูสามารถจะทํางานทุกอยางไดดวยตนเองเทาน้ัน ยังตองเปนผูสามารถ ทําใหคนในความ

ควบคุมของตนทํางานดวยความยินดีดวย ซึ่งปจจุบันนับไดวาความสําเร็จ ขององคการน้ันจะข้ึนอยูกับ

ความสามารถของการจัดการในการที่จะโนมนาวจิตใจพนักงาน ทั้งในหนวยงานและในองคการทั้งหมด 

ใหทุมเทกําลังกาย กําลังใจ พลังความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานในแนวทางที่สอดคลองกับ

เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ ดังน้ัน การจูงใจจึงเปนเรื่องสําคัญเรื่องหน่ึงที่มีผลตอพฤติกรรม

ของบุคคลในองคกร 

โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 มีทั้งหมด 

124 โรงเรียน มีจํานวนขาราชการครูสายปฏิบัติการสอนทั้งหมด 1,402 คน จากการดําเนินงาน ที่ผาน

มา พบวา มีปญหาหลายประการ อาทิ เชน โครงการบางโครงการที่มีการจัดทําข้ึนในโรงเรียน ยังไมได

รับความรวมมือจากครูในโรงเรียนเทาที่ควร เน่ืองจากการขาดแคลนงบประมาณในการจัดซื้อวัสดุ

อุปกรณการเรียนการสอน ขาดอาคารสถานที่ ครูที่ไดรับการเลื่อนตําแหนง ไมเปนที่ยอมรับนับถือจาก

ครูทานอื่นเทาที่ควร รวมถึงครูบางคนที่มีอายุนอย แตตําแหนงสูงก็ยังไมเปนที่ยอมรับนับถือจากครูที่มี

อายุมากกวา หรือปริมาณงานมากเกินกําลังความสามารถขณะที่มีเวลาจํากัด ซึ่งครูควรมีหนาที่สอน 

แตปจจุบันครูบางทานปฏิบัติงานไมตรงกับสายงานของตนเอง ครูแตละคนมีภาระงานช่ัวโมง การสอน

ที่มาก และปญหาจากการที่ครูบางคนละเลยการปฏิบัติหนาที่อยูเวรประจําวัน และการดูแลความ

เรียบรอยของโรงเรียน นอกเวลาราชการและในวันหยุดราชการ ตามที่ไดรับมอบหมาย ทั้งน้ี เพราะ

ปญหาการขาดแคลนครู ซึ่งไมไดทําหนาที่สอนแตเพียงอยางเดียว หากจะตองมีหนาทีเ่ปนครปูระจาํช้ัน 

ตลอดจนกิจกรรมเสริมหลักสูตรของนักเรียนและงานอื่น ๆ ตามคําสั่งของทางโรงเรียนมอบหมาย  

เปนตน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1, 2560)  

จากปญหาดังกลาวผูวิจัยในฐานะที่เปนขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 มีหนาที่ในการจัดการเรียนการสอนโดยตรง จึงสนใจจะศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 

เพื่อนําผลการศึกษาไปเปนแนวทางใหกับผูบริหารของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา      

สุราษฎรธานี เขต 1 ในการกําหนดนโยบายและแผนงานตาง ๆ ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
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ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการครู อีกทั้งนําไปใชเปนขอมูล            

ในการสงเสริม ปรับปรุง แกไข และพัฒนากระบวนการจัดการศึกษาเพื่อใหครูเกิดความรูสึกที่ดี และ

ทุมเทความสามารถ ในการปฏิบัติงานใหมากที่สุด อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาประสิทธิภาพ      

ในการปฏิบัติงานของบุคคล ตลอดจนถึงการพัฒนางานการศึกษาของโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ตอไป  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1  

2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 จําแนกตามเพศ อายุ และประสบการณในการทํางาน  

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 

1.  ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1  

2.  ทราบถึงความสําคัญระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สุราษฎรธานี เขต 1  

3.  สามารถนําขอมูลที่ไดจากผลการวิจัย ใชเปนสวนหน่ึงในการวางแผน พัฒนาหรือปรับปรุง 

และแกไขระบบสวัสดิการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา             

สุราษฎรธานี เขต 1 ใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 

ในการวิจัยการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ไวดังน้ี 

 1.  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรที่ใชในการศึกษา มีดังน้ี 

  1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ครูผูสอนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ปการศึกษา 2560 จํานวน 1,402 คน  
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  1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ปการศึกษา 2560 จํานวน 302 คน กําหนดขนาด     

กลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ Krejcie and Mogan (1970) ไดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา

ทั้งสิ้น 302 คน กําหนดสัดสวนเปนรายอําเภอ แลวสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดย

วิธีจักสลาก 

 2. ขอบเขตดานเน้ือหา การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 โดยแยกประเด็น

ออกเปนดานตาง ๆ ดังน้ี 

  2.1 ดานงานที่ทําในปจจบุัน  

  2.2 ดานเงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการ  

  2.3 ดานการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง  

  2.4 ดานผูบังคับบญัชา  

  2.5 ดานเพื่อนรวมงาน 

 3.  ขอบเขตดานพื้นที่ ไดแก โรงเรียนใน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

สุราษฎรธานี เขต 1  

 4.  ขอบเขตดานตัวแปร ประกอบดวยตัวแปรอสิระ และ ตัวแปรตาม 

  4.1 ตัวแปรอิสระ คือ เพศ ประสบการณในการทํางาน  

  4.2 ตัวแปรตาม คือ ดานงานที่ทําในปจจุบัน ดานเงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการ 

ดานการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ผูวิจัยมุงเนนศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครจูากการสังเคราะหทฤษฎี และงานวิจัย 

ที่ เกี่ยวของของ Herzberg (1959); Hilgard (1962); Hatfield and Huseman (1987) และ                

กมลรัตน หลาสุวงษ (2541) ซึ่งประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานงานที่ทําในปจจุบัน ดานเงินเดือนคาตอบแทน 

และสวัสดิการ ดานการเลื่อนข้ันเลือ่นตําแหนง ดานผูบังคับบัญชา ดานเพื่อนรวมงาน  ซึ่งครอบคลุม

องคประกอบ ที่สงผลตอการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และสังเคราะหตัวแปรอิสระที่เกี่ยวของ

จากการวิจัย ไดแก เพศและประสบการณในการทํางาน ตามแนวคิดของ จุติมา เอี่ยมเสถียร (2549); 

ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ (2549) ); พิศาล มณีสุธรรม (2548) และอรวรรณ ต้ังจิตพิทักษ (2549) แสดง

กรอบแนวคิดได ดังภาพที่ 1.1  
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ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 

สถานภาพ  แรงจูงใจ 

1. เพศ 

2. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

 

 1. ดานงานที่ทําในปจจุบัน   

2. ดานเงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการ  

3. ดานการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง  

4. ดานผูบังคับบัญชา          

5. ดานเพื่อนรวมงาน 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 

1. ครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสรุาษฎรธานี เขต 1 

ที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2. ครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสรุาษฎรธานี เขต 1 

ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุนใหเกิดความรูสึกหรือทัศนคติที่ดี ที่เกิดจากความตองการ        

ที่จะไดรับการตอบสนองตอสิ่งกระตุนที่องคกรจัดให ซึ่งกอใหเกิดแรงจูงใจในดานตาง ๆ ของผูปฏิบัติงาน 

ที่มีตองาน สถานที่ทํางาน เพื่อนรวมงาน และปจจัยองคประกอบที่เกี่ยวของกับงานน้ัน ๆ  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงกระตุนที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายที่บุคคลน้ันตองการ เปนปจจัยภายใน (ความตองการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพล ตองการ

สรางความพอใจในการทํางาน (Job Satisfiers) ซึ่งเปนปจจัยที่เปนตัวกระตุนที่จะนํามาใช จูงใจใหคน

ปฏิบัติงานดีข้ึน 

 1. แรงจูงใจดานงานที่ทาํในปจจุบัน หมายถึง แรงกระตุนทําใหผูปฏิบัติงาน เกิดความรูสึก

หรือทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 2 ลักษณะ 

คือ งานสอนและงานพิเศษอื่น ๆ ที่โรงเรียนแตงต้ังใหรับผิดชอบนอกเหนือจากงานสอน ลักษณะของงาน

ที่ทําตองตรงกับความสามารถ ความสนใจ และความถนัด มีสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานที่ดีมี

มาตรฐาน และผูปฏิบัติงานรูสึกวาเปนงานที่ดี มีเกียรติ จึงจะเปนปจจัยใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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 2. แรงจูงใจดานเงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง แรงกระตุนดานปจจัย

หรือองคประกอบที่เกีย่วของกบังาน ที่ไดรับตอบแทนจากการทํางานเปนรายเดือนที่ไดรับอยูในปจจุบัน 

เงินคาตอบแทนพิเศษ เงินวิทยฐานะ เงินรางวัล และสวัสดิการที่ไดรับในรูปแบบตาง ๆ ที่ทางราชการ

จัดใหซึ่งจะตองมีความเปนธรรม ที่จะสงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 3. แรงจูงใจในดานการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง หมายถึง แรงกระตุนใหผูปฏิบัติงาน      

เกิดความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีตอการพิจารณาใหความดีความชอบใหไดรับการเลื่อนข้ันเลื่อนเงินเดือน       

ที่สูงข้ึนและไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม การมีโอกาสในการ

เลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน เปนชองทางของความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึก

มั่นคงและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 4. แรงจูงใจดานผูบังคับบัญชา หมายถึง แรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกหรือ

ทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานในการใชหลักวิชาการบริหารในการบริหารงาน และทํางานรวมกับ

ผูใตบังคับบัญชา ใหการชวยเหลือ แนะนํา ในการทํางานรูปแบบตาง ๆ เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจ

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่จะใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

 5. แรงจูงใจดานเพื่อนรวมงาน หมายถึง แรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกหรือ

ทัศนคติที่ดีตอเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรที่ทํางานรวมกัน มีความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและเพือ่นรวมงานทั้งในดานการงานสวนตัว และความสามารถในการทํางานรวมกันเปน

อยางดี ใหการยกยองนับถือซึ่งกนัและกนั มีความสามัคคี และมีบรรยากาศในการทาํงานอยางเปนมติร 

การปฏิบัติงาน หมายถึง การทุมเทแรงกายแรงใจและแสดงความสามารถอยางเต็มทีใ่นการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 

ครูผูสอน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่จดัการเรยีนการสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1  

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 หมายถึง หนวยงาน

การศึกษาที่ทําหนาที่บริการและควบคุมดูแลใหความสะดวกในการจัดการศึกษา ประกอบดวย 5 อําเภอ 

ไดแก อําเภอเมืองสุราษฎรธานี อําเภอกาญจนดิษฐ อําเภอดอนสัก อําเภอเกาะสมุย และอําเภอเกาะพะงัน  

ประสบการณในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาของครูที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสอน 

ในโรงเรียน ต้ังแตบรรจุแตงต้ังใหปฏิบัติหนาที่จนถึงปจจุบัน แบงเปน 3 กลุม ไดแก ประสบการณ          

ในการปฏิบัติงาน 1 - 10 ป 11 - 20 ป และ 21 ปข้ึนไป 


