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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา
ต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่
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การศึกษาคร้ังนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่  กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา
ต าบลเมืองคอง  อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ รวมทั้งสิ้นจ านวน 30 คน จาก 4 โรงเรียน ในปีการศึกษา 2562 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบบันทึกการสัมภาษณ์และแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา ต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่เป็นแบบเลือกตอบ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ความถี่และร้อยละ ผลการศึกษาพบว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 9 ด้านพบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ทุกด้านเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีรายละเอียดดังนี้ ด้านความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ด้านความต้องการทาง สังคม ด้านความ
ต้องการทางด้านร่างกาย ด้านความต้องการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความต้องการอ านาจ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ และด้านการจูงใจอันเกิดจากความคาดหวังของบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ มีเพียงด้านเดียวคือ ด้านความต้องการการยกย่องพบว่า ส่วนใหญ่
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า เกือบทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ยกเว้นข้อ 5 การจัดท าป้ายชื่อที่สมฐานะแก่การเป็นครูที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่า ไม่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่

การศึกษาครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมือง คอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัด
เชียงใหม่ กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ รวมทั้งส้ินจ านวน 30 คน จาก 4 โรงเรียนในปี
การศึกษา 2562  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบบันทึกการสัมภาษณ์และแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพ
การศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ เป็นแบบเลือกตอบ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ความถี่และร้อยละ ผลการศึกษาพบว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 9 ด้าน พบว่า ส่วนใหญ่
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าทุกด้านเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมือง คอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัด
เชียงใหม่  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีรายละเอียดดังนี้

ด้านความต้องการทางด้านร่างกาย พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒ นา
คุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคองอ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่  ปัญหาที่พบได้แก่ โรงพยาบาลที่รับการรักษาพยาบาลมีระยะทางไกลและใช้เวลานานในการ
เดินทาง โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้  สถานศึกษาควรท าความตกลงกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการเจ็บป่วยฉุกเฉินให้เตรียมความพร้อมไว้ 24 ชั่วโมง 

ด้านความต้องการความมั่นคงปลอดภัย พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า  ทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์ พัฒนา
คุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ปัญหาที่พบได้แก่ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินขณะที่พักในพื้นที่บ้านพักครูรวมไปถึง
ขณะที่เดินทางไป-กลับระหว่างการมาปฏิบัติหน้าที่ที่โรงเรียน โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้  ควรมีการดูแลและเอาใจใส่อย่างทั่วถึงเกี่ยวกับความปลอดภัยจัดท ารั้วรอบ
ขอบชิดบริเวณบ้านพักครู มีแสงสว่างอย่างเพียงพอ และหากมีเรื่องด่วนควรหาเพ่ือนเดินทางร่วมกัน

ด้านความต้องการทางสังคมพบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า  ทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภ าพ
การศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาวจังหวัดเชียงใหม่ ปัญหาที่พบได้แก่ โรงเรียนไม่ค่อยมีความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับชุมชนโดยมีข้อเสนอแนะดังนี้  โรงเรียนควร
ท ากิจกรรมที่มีส่วนร่วมกับชุมชนให้มากขึ้น

ด้านความต้องการการยกย่อง พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า  เกือบทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พั ฒนา
คุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ยกเว้นข้อ 5 การจัดท าป้ายชื่อที่สมฐานะแก่การเป็นครู ที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบว่า 
ไม่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ในด้านนี้พบว่าไม่มีปัญหาและ
ข้อเสนอแนะ

ด้านความต้องการแสวงหาความก้าวหน้า พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์ พัฒนา
คุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ปัญหาที่พบได้แก่ มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการประเมินคุณภาพด้านต่าง ๆ สูงเกินกว่า
บริบท โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้  ควรจัดท าการประเมินคุณภาพด้านต่าง ๆ  ให้เหมาะสมกับบริบทของพื้นที่

ด้านความต้องการความส าเร็จ พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุ ณภาพ
การศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่  ปัญหาที่พบได้แก่ ไม่มีการแบ่งงานที่ชัดเจน ไม่มีค าส่ังมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชา โดยมี
ข้อเสนอแนะดังนี้  ผู้บังคับบัญชาควรจัดท าค าส่ังเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานและควรมีการจัดท ากิจกรรมที่สานความสัมพันธ์เพ่ือร่วมกัน

ด้านความต้องการอ านาจ พบว่าส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพ
การศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ปัญหาที่พบได้แก่  บุคลากรบางคนไม่ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและบางคนมักจะเหล่ือมล้ าหน้าที่ของ
บุคลากรอื่น โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้  ผู้บังคับบัญชาควรประชุมวางแผนก่อนการปฏิบัติงานทุกครั้ง

ด้านความต้องการความสัมพันธ์ พบว่า  ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น พบว่า ทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พั ฒนา
คุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ปัญหาที่พบได้แก่ บุคลากรขาดมนุษยสัมพันธ์ภายในองค์กรและไม่มีความสามัคคี  โดยมี
ข้อเสนอแนะดังนี้  สถานศึกษาควรมีการจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์เพ่ือสนทนาแลกเปล่ียนเรียนรู้กัน

ด้านการจูงใจอันเกิดจากความคาดหวังของบุคคล พบว่า  ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ทุกข้อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ ครูใน
ศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ปัญหาที่พบได้แก่ การท างานร่วมกันมักจะเกิดความเกรงใจไม่กล้าเสนอแนะ
ข้อคิดเห็น โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้ ผู้บริหารควรกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรับผิดชอบ ยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอื่น และส่งเสริมให้ครูปฏิบัติหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถ

เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่

การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ผู้ศึกษาได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอน
ดังนี้

กลุ่มศึกษา
กลุ่มศึกษาที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 30 คน ใน 4 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียน

บ้านเมืองคอง โรงเรียนบ้านวังมะริว โรงเรียนบ้านหนองบัว และโรงเรียนดอยสามหม่ืน ปีการศึกษา 2562
เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น  2 ตอน ดังนี้
ตอนที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่
ตอนที่ 2 ปัญหาและข้อเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่
การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา
ผู้ศึกษาสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ดังนี้
1.   ศึกษารายละเอียดเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี หลักการ วรรณกรรมและงานวิจัยการค้นคว้าอิสระที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ
2.  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามของ กมลทิพย์ เพ็งจันทร์และพะยอม วงศ์สารศรี(2542)  มาปรับปรุงเพื่อให้เหมาะสมกับบริบทของศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง

อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ที่แบ่งออกเป็น 9 ด้าน ประกอบไปด้วยค าถามของเนื้อหาแตล่ะด้าน จ านวน 40 ข้อ จ าแนกออกเป็นรายข้อดังนี้
1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย  จ านวน 5 ข้อ
2.  ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย  จ านวน 4 ข้อ 
3.  ความต้องการทางสังคม  จ านวน 5 ข้อ
4.  ความต้องการการยกย่อง จ านวน 5 ข้อ
5.  ความต้องการแสวงความก้าวหน้า จ านวน 4 ข้อ
6.  ความต้องการความส าเร็จ จ านวน 4 ข้อ
7.  ความต้องการอ านาจ  จ านวน 4 ข้อ
8. ความต้องการความสัมพันธ์  จ านวน 4 ข้อ
9. การจูงใจเกิดจากความคาดหวังของบคุคล จ านวน 5 ข้อ

3.  น าแบบสอบถามที่สร้างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้อง
4.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และการใช้ภาษาโดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน
5.  น าแบบสอบถามไปปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผูเ้ชี่ยวชาญร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษา โดยพิจารณาเลือกค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.67 ขึ้นไป

6.  น าแบบสอบถามไปจัดพิมพ์ฉบับสมบรูณ์เพื่อน าไปเก็บขอ้มูลการวิจัยต่อไป
การเก็บรวบรวมข้อมูล
ในการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้ศึกษาด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้
1.  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล โดยขอหนังสือแนะน าตัวจากคณบดีคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น ไปยังผู้บริหารสถานศึกษาในศูนย์พัฒนาคุณภาพ

การศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่
2.  ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามไปแจกด้วยตนเอง เม่ือวันที่ 27 มกราคม 2563โดยขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากครูในโรงเรียนของศูนย์พัฒนาคุณภาพ

การศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 30 คน 
3.  ผู้ศึกษาได้รับแบบสอบถามคืนเม่ือวันที่ 31 มกราคม 2563 จ านวนทั้งสิ้น 30 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100  จากนั้นน าแบบสอบถามมาตรวจสอบ พบว่ามีความสมบูรณ์ทุก

ฉบับ จึงน ามาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป
การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้
จากการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้
ตอนที่ 1  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ความถี่ ร้อยละ น าเสนอ

ในรูปตารางประกอบการบรรยาย 
ตอนที่ 2  ปัญหาและข้อเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศนูย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ วิเคราะห์

ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหาและน าเสนอโดยการบรรยาย 

การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบล เมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ผู้ศึกษามีข้อ
ค้นพบและประเด็นที่น่าสนใจ จึงน ามาอภิปรายผลดังนี้

ประเด็นที่ 1 ด้านความต้องการทางร่างกาย พบว่า ข้อที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์
พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่  มีผลเฉลี่ยร้อยละ 100 มีจ านวน  2  ข้อ ได้แก่ ข้อ 1 บุคลากรใน
สถานศึกษาควรมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์ และข้อ 2 หากมีการเจ็บป่วยจากการปฏิบัติงานควรได้รับการรักษาพยาบาลที่ดีที่สุด ทั้งนี้แสดงให้
เห็นว่า สุขภาพของบุคลากรเป็นเรื่องส าคัญในการด าเนินชีวิต ถ้าบุคลากรมีสุขภาพที่ดีแล้ว จะให้การท างานมีประสิทธิภาพซึ่งผลโดยตรงต่อ นักเรียน
และโรงเรียน ซึ่งเป็นไปตาม ทฤษฎีความต้องการของ Maslow,1970 (อ้างถึงใน จันทรานี สงวนนาม,2551) ที่กล่าวไว้ว่า เมื่อได้รับการตอบสนองความ
ต้องการทางร่างกายจนเป็นที่พอใจแล้วก็จะเกิดความต้องการความปลอดภัย เช่น ต้องการได้รับความคุ้มครอง เป็นต้น แมคเคลแลนด์ (McCleland, 
1953 อ้างใน สมบัติ กาญจนกิจ และสมหญิง  จันทรุไทย,2542,หน้า 104-106)ที่ได้เสนอ ปัจจัย 2 ประการที่จะบ่งชี้ความต้องการความส าเร็จอันได้แก่ 
สิ่งจูงใจสู่ความส าเร็จ (Motive to Achieve Success) และสิ่งจูงใจหลบหนีความล้มเหลว (Motive to Avoid Failure) แมคเคลแลนด์มีความเชื่อว่า
แรงจูงใจที่ส าคัญที่สุดของมนุษย์คือความต้องการสัมฤทธิผลซึ่งเป็นแรงจูงใจภายใน  มากกว่าแรงจูงใจที่มาจากสิ่งแวดล้อมภายนอกผลักดัน และยัง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของอุไรวรรณ  เกิดผล (2549,หน้า 59-63) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีต่อความคาดหวังของหัวหน้าสถานีอนามยัต่อระบบ
การนิเทศงานสาธารณสุขผสมผสานในจังหวัดลพบุรี ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมของมนุษย์ถูกก าหนดขึ้นโดยผลรวมของแรงผลักดันภายในร่างกาย
ของเขาเองและแรงผลักดันจากสิ่งแวดล้อมมนุษย์แต่ละคนมีความต้องการความปรารถนาและเป้าหมายที่แตกต่างกัน

ประเด็นที่ 2 ด้านความต้องการแสวงหาความก้าวหน้า พบว่า ข้อที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบล เมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ มีผลเฉลี่ยร้อยละ 100 คือ มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ความก้าวหน้า ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรมีความต้องการความก้าวหน้าในวิชาชีพไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนเงินเดือน การเลื่อน วิทยฐานะ การก้าวสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น สิ่งเหล่านี้ล้วนต้องใช้ผลงานที่เชิงประจักษ์ที่ เพ่ือเป็นสิ่งยืนยันว่าบุคลากรมีความสามารถเหมาะสมในการเลื่อนต าแหน่งซึ่งสอดคล้อง
กับ เสถียรไชยพัตร์ ศรีวะรมย์ (2548, หน้า 8) อ้างในวรางคณา ชูเชิดรัตนา(2557) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการวางแผนพัฒนาสาย อาชีพว่า เป็นกิจกรรม
ที่ส าคัญที่ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งแก่ตัวลูกจ้างและตัวนายจ้างเอง โดยลูกจ้างที่มีการวางแผนสายอาชีพจะทราบว่า ความต้องการเรื่องงานจริงๆ ของตน
คืออะไร แล้วท าการพัฒนาไปให้ ถึงจุดหมายนั้น ส่งผลให้เกิดผลงานการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงศ์ สีหาเสนา (2557)      
ได้ท าการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี พบว่า
ด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก 

ประเด็นที่ 3  ด้านความต้องการการยกย่อง พบว่า ข้อที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ไม่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ มีผลเฉลี่ยร้อยละ 46.67 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบคุลากรมีความคิดเห็น
ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เกิดจากการได้รับการยกย่องในผลงานที่เป็นเชิงประจักษ์ ที่อ้างใน วิเชียร วิทยอุดม (2554,153) ความร่วมมือร่วมใจ  
ของบุคคลเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมต่างๆ ไปในแนวทางของกลุ่มที่ตนเองสมาชิกอยู่จะท าให้บุคคลนั้นมีลั กษณะ
พฤติกรรมเป็นแบบประนีประนอม ช่วยเหลือร่วมมือมีความสามัคคีพร้อมเพรียงในการท างาน เพ่ือให้งานของกลุ่มส าเร็จได้ตามความมุ่งมาดปรารถนา 
ที่ Maslow, 1970 (อ้างถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551) ได้กล่าวไว้ว่า เป็นความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง การยอมรับนับถือจากคนอื่น และความ
ต้องการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง เกิดจากการมีผลงานในเชิงประจักษ์เพราะผลงานเหล่านี้จะเป็นหลักฐานแสดงให้เห็นถึงความสามารถ   
ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงศ์ สีหาเสนา  (2557)  ได้ท าการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบล
บางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี ด้านการได้รับการยอมรับมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

การท่ีจะท าให้บุคลากรสามารถคงอยู่ในองค์กรได้นั้น สิ่งหนึ่งท่ีส าคัญคือ แรงจูงใจในการท างาน  ซึ่งสมยศ นาวีการ (2540, หน้า 25)  กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการบริหารงาน
มากเพราะการท่ีผู้บริหารจะท างานให้ประสบความส าเร็จนั้นจะต้องอาศัยบุคลากร ซึ่งเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ  โดยแรงจูงใจจะเป็นเรื่ องท่ีเกี่ยวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการ
ปฏิบัติงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคล้องกับวิรัช  สงวนวงศ์วาน (2551,หน้า 209) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึงกระบวนการท่ีความพยายามของบุคคลได้รับการกระตุ้น 
ชี้น า และรักษาให้คงอยู่ จนกระทั่งงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย กระตุ้นหรือการเติมพลังโดยวิธีต่าง ๆ  ก็เพื่อเพิ่มพลังหรือแรงขับเคลื่อนเพื่อให้บุคคลากรท างานหนักข้ึน แต่การกระตุ้นให้ท างาน
หนักข้ึนอย่างเดียวไม่ได้ท าให้ผลงานดีข้ึน ยกเว้นความพยายามนั้นกระท าไปในทิศทางให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรอย่างสม่ าเสมอด้วยความไม่ย่อท้อ กระท่ังบรรลุเป้าหมายขององค์กร  และ นิติพล 
ภูตะโชติ (2556, หน้า 184) กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นพลังอันส าคัญที่จะท าให้บุคลากรท างานให้แก่องค์การจนประสบความส าเร็จ องค์การมีความจ าเป็นต้องสร้างความเชื่อมั่นและความมั่นคงในการ
ท างานให้แก่บุคลากร มีความยืดหยุ่น มีแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรสร้างผลงานเพิ่มมากข้ึน

แรงจูงใจ จึงถือได้ว่า  มีความส าคัญต่อการบริหารองค์การท่ีจะเป็นแรงขับเคลื่อนการท างานเพื่อก้าวไปสู่ความส าเร็จขององค์การ ในการเป็นผู้บริหารนั้นจึงจ าเป็นจะต้องเข้าใจพฤติกรรม 
ความต้องการของบุคลากร และวิธีในการจูงใจ เพื่อให้การบริหารงานในองค์กรนั้นบรรลุตามเป้าหมายและยังตอบสนองความต้องการของบุคลากรด้วย จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศิริวรรณ เสรี
รัตน์ และคณะ (2541, หน้า 112-114) ได้เขียนถึงทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Frederick Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) ซึ่งได้แบ่งปัจจัยการจูงใจออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ หมายถึง วิธีการต่าง ๆ ท่ีจะเพิ่มพลังหรือแรงขับเคลื่อนให้บุคลากรใช้ความพยายามท างานให้มากข้ึน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ท าให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้น เมื่อต้องการจูงใจการท างานของบุคคล ผู้บริหารจึงควรมอบหมายงานท่ีท้าทายให้บุคคลมีความรับผิดชอบสูงข้ึน ตลอดจนสนับสนุนให้เลื่อนต าแหน่ง
สูงข้ึน ได้แก่  ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยกย่อง  การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานข้ันสูงข้ึนไป โอกาสในการเจริญก้าวหน้า  การเลื่อนข้ัน  การ
เลื่อนต าแหน่ง การมีชื่อเสียงเป็นท่ีรู้จัก  เป็นต้น และ 2)  ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีท า ไม่ใช่ปัจจัยท่ีจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์การ การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การ อัตราค่าจ้าง ความมั่นคง สภาพการท างาน สถานภาพการท างาน เป็นต้น

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นถือเป็นส่วนหนึ่งในการท่ีจะท าให้องค์กรมีการประความส าเร็จนั้นพรเพ็ญ กมลวิสัย (2558) ได้กล่าวว่า ความต้องการในการท างานของมนุษย์ มาจาก
แรงจูงใจ และสิ่งท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจได้ ก็คือปัจจัย เมื่อกล่าวถึงทฤษฎีความต้องการของ Herzberg ปัจจัยท่ีทาให้เกิดการชอบงาน และ ปัจจัยท่ีทาให้เกิดการไม่ชอบงาน ไม่ได้มาจากปัจจัยตัว
เดียวกัน กล่าวคือ Herzberg ได้แบ่งแยกปัจจัยได้ 2 ชนิด คือ ปัจจัยกระตุ้น (Motivational Factors) เป็นตัวการท าให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfies) หรือปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) ปัจจัย
นี้เกี่ยวข้องกับลักษณะหรือธรรมชาติของงาน และความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับงานท่ีเขาท า ปัจจัยกระตุ้นนี้น าไปสู่ความรู้สึกชอบงาน ซึ่งได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับตัวงานเอง 
ความรับผิดชอบและความก้าวหน้า ถ้าเมื่อใดองค์ประกอบเหล่านี้ลดต่ ากว่าระดับท่ีควรก็จะเป็นผลท าให้เกิดความไม่ชอบงาน และขัดขวางความรู้สึกให้ชอบงานด้วย ในทางตรงกันข้าม ความรู้สึกไม่
ชอบงานไม่ได้เกิดจากการขาดปัจจัยท่ีท าให้เกิดความชอบงาน ปัจจัยอีกตัว คือ ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance or Hygiene Factors) เป็นตัวท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Dissatisfies) หรือปัจจัย
ภายนอก (Extrinsic Factors) เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับสภาพ แวดล้อมในการท างาน เงินเดือน ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน การบัญชาการ นโยบายและการบริหารถ้าเมื่อใดปัจจัยเหล่านี้ 
ลดต่ าลงกว่าระดับท่ีควรจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกไม่ชอบงานข้ึนมา ถ้าปัจจัยเหล่านี้อยู่ในระดับปกติ ความรู้สึกไม่ชอบงานจะหมดไป แต่ก็ไม่ได้ทาให้เกิดการชอบงานมากข้ึน (ภารดี อนันต์
นาวี, 2553, หน้า 121) ซึ่งจะเห็นได้ว่าความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ ของบุคคลจะส่งผลท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อการปฏิบัติงานของบุคคลกรในองค์กรหนึ่ง ๆ การ รักษาระดับความพึง
พอใจและลดความไม่พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร ส่วนในสถานศึกษาถือเป็นหน้าท่ีส าคัญที่ผู้บริหารสถานศึกษาในการให้ความส าคัญกับบุคลากร เพราะในสถานศึกษาบุคลากรทางการศึกษา
มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนพัฒนาสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรท่ีจะศึกษาหาปัจจัย เทคนิค วิธีกลยุทธ์ น ามาใช้ในการสร้าง เสริ มความพึงพอใจ แรงจูงใจในการท างานให้กับ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดของตนอย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีเต็มศักยภาพ ภายใต้การด าเนินงานระบบราชการ ซึ่งก าหนดใช้ตามนโยบาย ระเบียบ ข้อบังคับทาง
ราชการ และภายใต้สภาพและความต้องการของชุมชน โรงเรียนใดท่ีสามารถใช้บุคลากรทางการศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใช้ปัจจัยน้อย จึงถือได้ว่าประสบ
ความส าเร็จในการบริหารงานบุคคล (วรพจน์ สิงหราช, 2548) ดังนั้นแล้วการมีแรงจูงใจท าให้การบริหารงานในสถานศึกษาประสบความส าเร็จมากข้ึน 

ศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว  จังหวัดเชียงใหม่  เป็นการรวมกลุ่มของสถานศึกษาภายในต าบลเมืองคอง ท่ีมีวัตถุประสงค์เพื่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของแต่ละโรงเรียนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของแผนการจัดการศึกษาชาติ  ซึ่งในกลุ่มจะประกอบด้วย  4 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนบ้านวังมะริว โรงเรียนบ้านเมืองคอง โรงเรียนบ้าน
หนองบัว และ โรงเรียนดอยสามหมื่น จากรายงานผลการประเมินคุณภาพการศึกษารอบสาม  (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องค์การมหาชน (สมศ.), 2559) พบว่า  มี
โรงเรียนบ้านหนองบัวเพียงโรงเรียนเดียวท่ีผ่านการประเมินฯ ส่วนโรงเรียนท่ีเหลืออีก 3 โรงเรียน ไม่ผ่านการประเมินฯ โดยมีจุดท่ีควรพัฒนาคือ ขาดการวางแผนงานบริหารท่ัวไปท่ีครอบคลุมภาระ
งานท่ีส าคัญ ขาดระบบสารสนเทศของสถานศึกษาในการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่าง ๆ  และสถานศึกษาไม่ได้ส่งเสริมให้ครูได้รับการพัฒนาในวิชาท่ี สอนหรือวิชาครูตามท่ีคุรุสภาก าหนด ซึ่ง
สถานศึกษาจะต้องมีการพัฒนาข้ึนในระยะเวลา 2 ปี แต่จากการสัมภาษณ์บุคลากรจ านวน 3 คน จากโรงเรียนท่ีไม่ผ่านการประเมิน คุณภาพฯ (การสื่อสารส่วนบุคคล, วันท่ี 20 ตุลาคม 2562 ) 
พบว่า สถานศึกษาก าลังด าเนินการปรับปรุงแก้ไขปัญหาท่ีคณะกรรมการเสนอแนะอยู่ แต่ยังไม่มีความชัดเจน ซึ่งส่งผลให้คณะครูเกิดความขาดแร งจูงใจในการท างานและขาดโอกาสในการ
เจริญก้าวหน้า  นอกจากนี้จากการศึกษาของผู้ศึกษาพบว่า  ยังไม่เคยมีการศึกษาในเร่ืองของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง แต่อย่างใด 

ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่  เพื่อเป็นแนวทางในการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว  จังหวัดเชียงใหม่  ต่อไป
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