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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลัก
พรหมวิหาร 4 และ 3) น าเสนอและประเมินแนวทางดังกล่าว การวิจัยเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน 3 ระยะ 
ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจากประชากรจ านวน 55 คน ได้มาโดยสุ่มแบบ
เจาะจง โดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระยะที่ 2 ศึกษา
แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 รูป/คน 
และระยะที่ 3 น าเสนอและประเมินแนวทางจากการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 รูป/คน วิเคราะห์ข้อมูล 
โดยการเรียบเรียงข้อเสนอแนะเป็นแนวทางฉบับสมบูรณ์ 
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้าน
ความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด แนวทางการพัฒนา
แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ การสนับสนุนทรัพยากร 
โอกาสแสดงความสามารถ การใช้ความคิดสร้างสรรค์ ความพอใจในงาน ปริมาณงานที่เหมาะสม ความสุข
ในการท างาน การมีส่วนร่วมในการวางแผน และความสอดคล้องกับความรู้ความสามารถ ทั้งนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
มีความเห็นเป็นเอกฉันท์ว่าแนวทางดังกล่าวมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และสามารถน าไปใช้ได้จริง 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; องค์ประกอบของแรงจูงใจ; พรหมวิหาร 4 
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Abstract 
 This research article aims to Study 1) examine the state of work motivation development 
of teachers at Huathai (Ruenprachaban) School; 2) study guidelines for developing teachers’ 
work motivation based on the Four Brahmavihāras; and 3) present and evaluate the 
proposed guidelines. The study employed a mixed-methods research design consisting of 
three phases. Phase 1 investigated the state of teachers’ work motivation among a population 
of 55 teachers using a questionnaire, and the data were analyzed using mean and standard 
deviation. Phase 2 explored guidelines for developing work motivation based on the Four 
Brahmavihāras through in-depth interviews with five experts. Phase 3 presented and evaluated 
the guidelines through a focus group discussion with seven experts, and the data were 
analyzed by synthesizing the recommendations into a complete set of guidelines. 
 The findings revealed that teachers’ overall work motivation was at the highest level. 
Among the dimensions, responsibility had the highest mean score, while job characteristics 
had the lowest mean score. The guidelines for developing work motivation in terms of 
job characteristics consisted of eight components: resource support, opportunities to demonstrate 
work abilities, creative thinking at work, job satisfaction, appropriate workload, happiness 
at work, participation in planning, and alignment between assigned tasks and individual 
knowledge and abilities. The experts unanimously agreed that the proposed guidelines 
were appropriate, feasible, and practically applicable. 
Keywords: work motivation; motivational components; Four Brahmavihāras 
 
บทน า 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545                                      
ได้ก าหนดสาระส าคัญให้กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งด้าน
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการเขตพ้ืนที่
การศึกษา และสถานศึกษาโดยตรง เพ่ือให้การจัดการศึกษาเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์ เป็นคนดี มีความสามารถ และอยู่ร่วมกับสังคมอย่างมีความสุข มาตรา 35 แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553                                    
ได้ก าหนดให้สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็นโรงเรียนมีฐานะเป็น “นิติบุคคล” เพ่ือให้สถานศึกษา 
มีความเข้มแข็ง คล่องตัว และสามารถบริหารจัดการได้อย่างเป็นอิสระ แต่สถานศึกษานิติบุคคลในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไม่มีพระราชบัญญัติจัดตั้ง และไม่มีกลไกทางกฎหมายที่
ก าหนดให้ด าเนินการโดยเฉพาะ เพียงแต่อาศัยอ านาจจากผู้บังคับบัญชาระดับเหนือขึ้นไปมอบอ านาจให้
สถานศึกษา ท าให้กระบวนการบริหารจัดการยังคงอยู่ภายใต้หลักเกณฑ์ที่ก าหนดโดยกระทรวงศึกษาธิการ 
และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือต้องผ่านความเห็นชอบหรือการอนุมัติของ
คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา ตามเงื่อนไขท่ีมีการมอบอ านาจ จึงเป็นเหตุให้สถานศึกษาไม่มีอ านาจใน
การตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดยอิสระ นอกจากนี้จากรายงานสรุปผลความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา
ยังพบว่า ขาดการรับรู้ ความเข้าใจในหลักเกณฑ์ ความเป็นอิสระแล้ว กฎระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับ                                
การบริหารสถานศึกษานิติบุคคลที่มีอยู่มิได้เอ้ือต่อความเป็นอิสระ กฎระเบียบที่วางไว้ขาดความยืดหยุ่น 
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ไม่เพียงพอ ไม่เหมาะสม ซึ่งเป็นอุปสรรคของการบริหารสถานนิติบุคคลอย่างชัดเจน (กลุ่มวิจัยและพัฒนา
นโยบาย, 2556: 1) 
 จากสภาพการด าเนินงานการบริหารงานของสถานศึกษา ตามบทบาทหน้าที่ตามที่กระทรวง 
ศึกษาธิการก าหนดพบว่า ในปัจจุบันโรงเรียนส่วนใหญ่ยังไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามที่
ก าหนดไว้ได้ อีกทั้งยังไม่สามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมได้เพ่ือให้สถานศึกษาเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้อย่างแท้จริง (สรายุทธ ชูยก, 2565: 2) การพัฒนาครูก็เป็นสิ่งส าคัญ
เพราะในการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาผู้เรียน จ าเป็นต้องอาศัยครูที่เปรียบเสมือนกลไกส าคัญในการจัดการ
เรียนรู้ ซึ่งในปัจจุบันครูมีภาระหน้าที่นอกเหนือจากการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาผู้เรียนแล้ว ครูยังต้องมี
ส่วนร่วมในการสนับสนุนระบบการจัดการศึกษา ครูผู้สอนต้องสามารถจัดกระบวนการเรียนรู้ได้อย่าง                                      
มีประสิทธิภาพ มีความเหมาะสมกับพัฒนาการของผู้เรียน มีความสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา 
ตรงกับความคาดหวังของชุมชน สังคม และจัดกระบวนการเรียนรู้อยู่บนพ้ืนฐานของความมีคุณธรรม 
จริยธรรม ค่านิยมที่ดีงามได้อย่างมีประสิทธิภาพ การใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมกับผู้เรียนอย่างเข้าใจและ
พร้อมที่จะพัฒนาตนเอง ยอมรับปรับตัวให้เข้ากับสังคมปัจจุบัน แม้เทคโนโลยีจะเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ความสามรถของครูยุคใหม่ อาจจะไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ทันตามเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้                                          
แต่ต้องสามารถน าไปปรับใช้กับชีวิตจริง น าไปใช้กับผู้เรียน เพ่ือช่วยส่งเสริมให้ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถ 
มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์และพัฒนาทักษะต่างๆ อันเป็นสมรรถนะส าคัญให้ผู้เรียน โดยยึดหลักว่า 
ผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด เชื่อว่าทุกคนมีความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ การจัด
กระบวนการเรียนรู้อยู่บนพ้ืนฐานของความมีคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมที่ดีงามก็เป็นสิ่ งที่จ าเป็นที่
ครูผู้สอน (สรายุทธ ชูยก, 2565: 3) ซ่ึงการที่ครูจะปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น แรงจูงใจ
จึงเป็นสิ่งส าคัญที่ครูจะมีเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 การพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลกระทบ                                             
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการด าเนินงานภายในโรงเรียน บุคลากรที่มีแรงจูงใจสูงจะมีความ
ตั้งใจและความพยายามในการท างานมากขึ้น ซึ่งจะช่วยเพ่ิมคุณภาพของการศึกษาและสร้าง
สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่ดีส าหรับนักเรียน ในปัจจุบันโรงเรียนหลายแห่งประสบปัญหาเกี่ยวกับการขาด
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ซึ่งอาจเกิดจากหลายปัจจัย เช่น สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่
เอ้ืออ านวย การขาดการสนับสนุนจากผู้บริหาร ขาดการพัฒนาทักษะ หรือขาดรางวัลและการยกย่องที่
เหมาะสม สิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง และส่งผล
กระทบต่อการเรียนการสอนและผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของนักเรียน การที่จะให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแล้ว จะปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ก าลังความสามารถด้วยความกระตือรือร้นจนงานนั้นส าเร็จ แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่มี
ความพึงพอใจในการท างาน ประสิทธิภาพของงานก็จะอยู่ในระดับต่ า อีกสิ่งหนึ่งที่ท าให้บุคลากรเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะต้องมีสิ่งกระตุ้นให้บุคคลเกิดความรู้สึกอยากท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย นั้น
ก็คือการจูงใจซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกอยากท างานให้ส าเร็จ การท างานให้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ ต้องอาศัย “แรงจูงใจ” จึงจะได้ผลดีกว่าการใช้ค าสั่งบังคับให้คนกระท าตาม (ปนัดดา 
รัตนวงศ์, 2560: 2) นอกเหนือจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแล้ว บุคคลากรจะต้องมีหลักธรรมในการ
ครองตน เพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น โดยหลักธรรมที่ส าคัญ                                      
ในการครองตน คือ หลักพรหมวิหาร 4 
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 การใช้หลักธรรมในการบริหารก็เป็นอีกแนวทางในการขับเคลื่อนแรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน
โดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 เป็นหลักธรรมส าคัญในพระพุทธศาสนาที่เป็นแนวทางในการปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วย
จิตใจที่ดีงาม และเป็นหลักการที่ส่งเสริมความสุขและความสงบในสังคม ประกอบด้วย 4 ประการ ดังนี้                              
1) เมตตา (ความปรารถนาดี) คือ การมีจิตใจปรารถนาให้ผู้อ่ืนมีความสุข ไม่คิดร้ายหรือมุ่งท าลายใคร 
เมตตาเป็นการให้ความรักและความเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืนอย่างไม่มีเงื่อนไข 2) กรุณา (ความสงสาร) คือ การมี
จิตใจอยากช่วยเหลือผู้อ่ืนเมื่อเห็นเขาตกอยู่ในความทุกข์ ความกรุณาเป็นการแสดงความเมตตาด้วยการ
กระท าที่ช่วยบรรเทาความทุกข์ของผู้อ่ืน 3) มุทิตา (ความยินดีในความส าเร็จของผู้อ่ืน) คือ การมีจิตใจ
ยินดีเมื่อเห็นผู้อ่ืนประสบความส าเร็จหรือมีความสุข ไม่อิจฉาหรือริษยา 4) อุเบกขา (ความวางเฉย): การมี
จิตใจสงบและไม่หวั่นไหวเมื่อเผชิญกับสถานการณ์ต่างๆ ไม่ว่าเป็นเรื่องดีหรือร้าย อุเบกขาเป็นการรักษา
จิตใจให้เป็นกลาง ไม่ยินดีหรือยินร้ายจนเกินไป และยอมรับความเป็นไปของโลกด้วยสติและปัญญา 
พรหมวิหาร 4 นี้สามารถน ามาใช้เป็นหลักในการด าเนินชีวิตประจ าวัน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
บุคคล และสร้างสังคมที่เปี่ยมด้วยความรักและความสงบสุข โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) ก็เป็นอีก
โรงเรียนหนึ่งที่มีการน าหลักพรหมวิหาร 4 มาใช้เป็นหลักธรรมในการด าเนินชีวิต (ไทยรัฐออนไลน์ , 
[ออนไลน์])  
 โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 3 เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ มีนักเรียนจ านวน 1,078 คน มีครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 59 คน 
โดยมีการจัดการศึกษาในระดับก่อนประถมศึกษาและระดับประถมศึกษา จากการที่โรงเรียนหัวไทร                                          
(เรือนประชาบาล) เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ ได้รับความไว้วางใจจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 ให้รับผิดชอบโครงการส าคัญต่างๆ มากมาย เช่น โรงเรียนคุณภาพ
ประจ าอ าเภอ โรงเรียนมาตรฐานสากล สถานศึกษาสีขาว สถานศึกษาปลอดยาเสพติดและอบายมุข 
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ โรงเรียนต้นแบบระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน เป็นต้น จากการที่โรงเรียนได้รับ
รางวัลต่างๆ มากมาย ส่งผลให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนต้องมีภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้นด้วย
ตามล าดับ (โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล), 2567: 3-10) ซึ่งจากสาเหตุนี้เป็นผลให้ครูโรงเรียนหัวไทร 
(เรือนประชาบาล) ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยสามารถจ าแนกปัจจัยที่ก่อให้เกิดการขาดแรงจูงใจ 
ได้แก่ ปัจจัยแรก คือ ภาระงานที่มากเกินไป ครูไม่ได้มีหน้าที่เพียงสอนหนังสือเท่านั้น แต่ยังต้อง
รับผิดชอบงานธุรการ งานกิจกรรมพิเศษ และโครงการต่างๆ ที่ถูกก าหนดจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ท าให้
มีภาระงานล้นมือและส่งผลให้ไม่สามารถทุ่มเทเวลาให้กับการสอนได้อย่างเต็มที่ ปัจจัยที่สอง คือ ปัญหา                                     
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยที่สาม คือ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่เอ้ือต่อแรงจูงใจ                                                  
โดยโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) ห้องเรียนมีนักเรียนจ านวนมากเกินไปท าให้ครูต้องรับภาระหนักขึ้น 
นอกจากนี้ บางครั้งครูต้องเผชิญกับแรงกดดันจากผู้ปกครองและผู้บริหารที่มีความคาดหวังสูง ซึ่งท าให้ครู
รู้สึกหมดก าลังใจ จากปัญหาข้างต้น การขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจึงเป็นประเด็นที่ต้องได้รับ
การแก้ไขอย่างเร่งด่วน การลดภาระงานที่ไม่จ าเป็น ปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการ ให้สภาพแวดล้อม 
การท างานที่สนับสนุนการสอน จะช่วยให้ครูกลับมามีแรงจูงใจในการท างานและสามารถพัฒนาการเรียน
การสอนได้อย่างเต็มที่ อันจะส่งผลดีต่อคุณภาพการศึกษาของประเทศในระยะยาว 
 จากความเป็นมาและความส าคัญดังกล่าว ท าให้ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 เพ่ือน าเสนอแนวทางในการพัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานและ                             
การสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสม อันจะช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างาน และช่วยให้ครูสามารถ
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ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลดีต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน
โดยรวมให้ประสบความส าเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครู
โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
 3. เพ่ือน าเสนอและประเมินแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 
ของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย  
 งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิด/
ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ประกอบด้วยแนวคิดและ
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยศึกษาและสังเคราะห์กรอบแนวคิดจากนักวิชาการ จ านวน 8 คน ดังนี้  
 
ตารางที่ 1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 

 
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู 
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1. ความส าเร็จในการท างาน √  √ √ √  √ √ 6* 
2 การยอมรับนับถือ √ √ √ √ √ √ √ √ 8* 
3. ลักษณะของงาน √ √ √ √ √ √ √ √ 8* 
4. ความรับผิดชอบ √ √ √  √ √ √ √ 7* 
5. ความเจริญก้าวหน้า √ √ √ √ √  √ √ 7* 
6. ผลตอบแทน เงินเดือน √   √ √    3 
7. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล √    √ √ √  4 
8. นโยบายและการบริหาร √    √    2 
9. สภาพการปฏิบัติงาน √        1 
10.ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน √        1 
11.การปกครองบังคับบัญชา      √   1 
12. พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร    √     1 
13. โอกาสที่จะได้รับความเจริญรุ่งเรือง  √       1 
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องค์ประกอบที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู 
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14. ความส าเร็จในชีวิต  √       1 
รวม 10 6 5 6 8 5 6 5  

  

 จากตารางที่ 1 สามารถแบ่งแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ทั้งหมด                              
5 องค์ประกอบ คือ 1) การยอมรับนับถือ 2) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3) ความรับผิดชอบ 4) ความเจริญ 
ก้าวหน้า และ 5) ความส าเร็จของงาน และแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับหลักธรรมพรหมวิหาร 4 โดยผู้วิจัย
ได้ศึกษาและสังเคราะห์องค์ประกอบจากพระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) เมตตา 2) กรุณา 3) มุทิตา และ 4) อุเบกขา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น ามา
สรุปเป็นกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครู
โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3                                           
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
               
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
1) การยอมรับนับถือ 
2) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
3) ความรับผิดชอบ 
4) ความเจริญก้าวหน้า 
5) ความส าเร็จของงาน 

หลักธรรมพรหมวิหาร 4 
1) เมตตา หมายถึง ความปรารถนาดีต่อ   
    บุคลากร 
2) กรุณา หมายถึง ความสงสารต่อ 
    บุคลากร 
3) มุทิตา หมายถึง ความยินดีใน 
    ความส าเร็จของบุคลากร 
4) อุเบกขา หมายถึง ความวางเฉย 

การพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครู
โรงเรียนหัวไทร(เรือนประชาบาล) 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
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ระเบียบวิธีวิจัย  
 1. รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research)ผู้วิจัยได้ศึกษาใน 4 
ลักษณะ คือ การใช้แบบสอบถาม (Using a Questionnaire) ศึกษาค้นคว้าทางเอกสาร (Documentary 
Investigation) การสัมภาษณ์เชิงลึก ( Indepth Interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus Group 
Discussion)  
 2. ขั้นตอนการศึกษาสภาพ 
  2.1 กลุ่มเป้าหมาย คือ ครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) จ านวน 55 คน โดยได้มาจาก
การสุ่มแบบเจาะจง 
  2.2 เครื่องมือในขั้นตอนการศึกษาสภาพ คือ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับ
สภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 มีการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านความตรงของ
เนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนหัวไทร                             
(เรือนประชาบาล) โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ได้มาด้วยการเลือกแบบเจาะจง โดยก าหนดคุณลักษณะ
ของผู้เชี่ยวชาญที่จบการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป หาค่าความสอดคล้องของแบบสอบถาม โดยแต่ละข้อ                  
ต้องมีค่าความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป จึงสามารถใช้ได้ 
  2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากผลของแบบสอบถาม โดยใช้แบบสอบถามในรูปแบบ Google 
Form เกี่ยวกับสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
  2.4 วิเคราะห์โดยน าข้อมูลสภาพการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนหัวไทร 
(เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 โดยการหา
ค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพ่ือวัดระดับและประเมินผล โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์
การแปลความหมายของระดับค่าเฉลี่ยของ Best 
 3. ขั้นตอนการศึกษาแนวทาง 
  3.1 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 รูป/คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยกลุ่มงาน
บริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 จ านวน 1 คน  
ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 2 คน พระที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 1 รูป และ
คณะกรรมการสถานศึกษาโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) จ านวน 1 คน 
  3.2 เครื่องมือในขั้นตอนการศึกษาแนวทาง คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับการพัฒนา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
  3.3 สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 รูป/คน โดยใช้ร่างแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
  3.4 วิเคราะห์โดยน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมาเรียบเรียงและปรับแก้ตาม
ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
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 4. ขั้นตอนการน าเสนอและประเมินแนวทาง 
  4.1 ขั้นตอนการน าเสนอและประเมินแนวทาง ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 รูป/คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 1 คน ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 
3 คน อดีตผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 1 คน พระที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป จ านวน 1 รูป 
และครูที่มีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ จ านวน 1 คน 
  4.2 เครื่องมือในขั้นตอนการน าเสนอและประเมินแนวทาง คือ แบบประเมินและการ
สนทนากลุ่ม (Focus Group) 
  4.3 ใช้การสนทนากลุ่ม ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 รูป/คน โดยใช้แบบประเมินความเหมาะสม 
ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 
  4.4 การน าเสนอและประเมินแนวทาง วิเคราะห์โดยน าความเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่มมาเรียบเรียงเป็นแนวทาง 
 
สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียน
หัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
ปรากฏผลดังนี้ 
 1. สภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
 จากผลการศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด รองลงมา คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความเจริญก้าวหน้า                                        
ขณะที่ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ แม้มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดแต่ยังอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์สะท้อนให้
เห็นว่าครูส่วนใหญ่ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ มีความมุ่งมั่นต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน 
ได้รับการยอมรับและการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร รวมทั้งได้รับโอกาสในการพัฒนา                                 
และความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างเป็นธรรม สภาพดังกล่าวสอดคล้องกับบริบททางสังคมศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรมของสถานศึกษา ที่ให้ความส าคัญกับคุณธรรม จริยธรรม ความรับผิดชอบต่อหน้าที่                                               
และการอยู่ร่วมกันอย่างเกื้อกูล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู                                                    
และน าไปสู่การจัดการศึกษาที่มีคุณภาพและยั่งยืนในสังคมไทย 
 2. ศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครู
โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
 สรุปผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของ
ครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 3 เกี่ยวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  โดยมีองค์ประกอบ ทั้งหมด 8 องค์ประกอบ และบูรณาการกับ
หลักพรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขา โดยมีกระบวนการด าเนินงานด้วยการวางแผน 
ด าเนินงาน ติดตามประเมินผลและปรับปรุงพัฒนา ซึ่งส่งผลให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่าง                                          
เป็นรูปธรรม ดังนี้ 1) ด้านการสนับสนุนทรัพยากร โรงเรียนมีระบบการส ารวจความต้องการอย่างเป็น
ระบบ การแก้ปัญหาเร่งด่วน การส่งเสริมการใช้ทรัพยากรผ่านเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการจัดสรรอย่าง
เป็นธรรม ส่งผลให้ครูมีความพร้อมและความมั่นใจในการจัดการเรียนการสอนมากขึ้น  2) ด้านโอกาสใน
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การแสดงศักยภาพ ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความถนัด ความสนใจ และการเติบโตของครู มีการลด
ภาระงานที่ไม่จ าเป็น เปิดช่องทางแสดงผลงาน และก าหนดเกณฑ์ประเมินที่โปร่งใส ท าให้ครูมีแรงกระตุ้น
ในการพัฒนาตนเองและสร้างสรรค์ผลงานคุณภาพ 3) ด้านการใช้ความคิดสร้างสรรค์ โรงเรียนจัด
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการทดลองงานใหม่ ลดความกลัวล้มเหลว ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน และยกย่อง
ทั้งกระบวนการและผลลัพธ์ ท าให้ครูมีเจตคติที่ดีต่อการสร้างสรรค์และการเรียนรู้สิ่งใหม่  4) ด้านความ
น่าสนใจของงานที่ได้รับมอบหมาย การมอบหมายงานตามความถนัด การสนับสนุนโครงการเฉพาะทาง 
และการยกย่องผลงานที่สร้างคุณค่า ท าให้ครูเกิดความผูกพันกับงานมากขึ้น 5) ด้านความเหมาะสมของ
ปริมาณงาน โรงเรียนมีระบบประเมินภาระงานจริง ลดงานที่ไม่จ าเป็น และจัดตารางสอนอย่างสมดุล 
ส่งเสริมการท างานที่เน้นคุณภาพมากกว่าปริมาณชั่วโมง ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างงานและชีวิต                                          
6) ด้านความสุขในการท างาน การพัฒนาบรรยากาศที่อบอุ่น การดูแลด้านจิตใจ การเฉลิมฉลอง
ความส าเร็จ และนโยบายที่โปร่งใส ช่วยสร้างความมั่นคงทางจิตใจและความผูกพันกับองค์กร  7) ด้าน
โอกาสร่วมวางแผนงาน ระบบการมีส่วนร่วมในการวางแผนที่ให้โอกาสอย่างเท่าเทียม ส่งเสริมให้ครูเกิด
ความรู้สึกเป็นเจ้าของงานและมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนสถานศึกษา และ 8) ด้านความสอดคล้องของ
งานกับความสามารถ การส ารวจความเชี่ยวชาญ การเติมเต็มทักษะผู้ที่ยังไม่พร้อม และการมอบหมาย
งานอย่างเป็นธรรม ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความม่ันใจในการปฏิบัติงานของครู 
 3. น าเสนอและประเมินแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลัก                                          
พรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียนหัวไทร(เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
นครศรีธรรมราช เขต 3  
 ผลการน าเสนอผู้วิจัยได้น าร่างแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลัก                                  
พรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียนหัวไทร(เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 3 ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 รูป/คน ได้ให้ความเห็นและน ามาสู่การปรับปรุงแนวทาง                    
การพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) 
โดยก าหนดให้มีการสนทนากลุ่มในวันพฤหัสบดีที่ 4 เดือนธันวาคม พุทธศักราช 2568 ณ ห้องประชุม
โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) ซึ่งผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น
ประโยชน์ ผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่มทุกรูป/คนเห็นว่า แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียนหัวไทร(เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ทุก
ขั้นตอน  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียนหัวไทร 
(เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 มีผลการวิจัย
ที่ควรน ามาอภิปราย ดังนี้ 
 1. การศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
 ผลการศึกษาพบว่า สภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) 
ที่ได้ศึกษาองค์ประกอบของแรงจูงใจใน 5 ด้าน ได้แก่ 1) การยอมรับนับถือ 2) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
3) ความรับผิดชอบ 4) ความเจริญก้าวหน้า และ 5) ความส าเร็จของงาน การรวบรวมข้อมูลจากการสอบถาม 



 

 
  วารสารสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 1 [มกราคม-มิถุนายน 2569] 

~ 65 ~ 
 

กลุ่มเป้าหมาย คือ ครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) จ านวน 55 คน โดยได้มาจากการสุ่มแบบเจาะจง 
ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) อยู่ในระดับ                                  
“มากที่สุด” ครอบคลุมทั้ง 5 ด้าน สะท้อนถึงคุณภาพชีวิตการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และบริบททางสังคม 
วัฒนธรรม และคุณธรรมของสถานศึกษาที่เอ้ือต่อการสร้างแรงบันดาลใจในการท างานอย่างมีความหมาย 
โดยเฉพาะด้านความรับผิดชอบซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด แสดงให้เห็นว่าครูมีแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic 
Motivation) มีจิตส านึกในบทบาทหน้าที่ ความเป็นครู และความรับผิดชอบต่อผู้เรียนและองค์กรอย่าง
เข้มแข็ง สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ที่ระบุว่าความรับผิดชอบและเนื้องานเป็นปัจจัยจูง
ใจที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและความมุ่งมั่นในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกันด้านการยอมรับ
นับถือซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน โดยมีค่าเฉลี่ยสูงในองค์ประกอบการได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ในมิติความต้องการ
ด้านการยอมรับ (Esteem Needs) และสะท้อนวัฒนธรรมการท างานแบบเกื้อกูล เอ้ืออาทร และให้
คุณค่าซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561: 58) สะท้อนให้เห็นว่าครูมี
ความมุ่งมั่น ตั้งใจ และเห็นคุณค่าในบทบาทหน้าที่ของตนเอง แม้จะปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนซึ่งมี
บริบทด้านความม่ันคงและสวัสดิการที่แตกต่างจากโรงเรียนของรัฐ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติแม้อยู่ใน
ระดับมาก แต่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในภาพรวม โดยเฉพาะองค์ประกอบการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ลัดดา พันชนัง (2559: 21) ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ และการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับสูง สะท้อนให้เห็นว่าครูให้ความส าคัญกับคุณค่าของ
วิชาชีพและความส าเร็จจากการปฏิบัติงานมากกว่าสิ่งจูงใจภายนอก สอดคล้องกับงานของ สรายุทธ ชูยก 
(2565: 47) ที่เสนอว่าภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์และการให้โอกาสมีผลต่อแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเอง 
ขณะที่ด้านความส าเร็จของงานมีความเชื่อมโยงอย่างชัดเจนกับด้านความรับผิดชอบ โดยครูให้
ความส าคัญกับการท างานครบถ้วนตรงเวลาและการรับผิดชอบผลลัพธ์ของงาน สอดคล้องกับงานของ                              
อรสา เพชรนุ้ย (2560: 47) ที่ระบุว่าความชัดเจนของบทบาท ความเป็นธรรม และการสนับสนุนทรัพยา
กรที่เหมาะสมส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้งานของ มธุรส แผ่นทอง 
(2561: 30) ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า                                                
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับสูง 
สะท้อนให้เห็นว่าครูมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท และภาคภูมิใจในวิชาชีพครู แม้จะอยู่ในบริบทของโรงเรียนที่
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็ตาม ดังนั้น ผลการศึกษานี้สะท้อนให้เห็นว่า การบริหารสถานศึกษา
โดยยึดหลักคุณธรรม ความเมตตา ความเป็นธรรม และความร่วมมือ ซึ่งสอดคล้องกับมิติทางศาสนาและ
วัฒนธรรมไทย มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และเป็นรากฐาน 
ของการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่างยั่งยืนในระยะยาว  
 2. แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียนหัวไทร 
(เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
 จากการศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครู
โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 
ผลการวิจัย สะท้อนให้เห็นว่า การบริหารงานบนฐานคุณธรรมด้านเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา 
สามารถเสริมสร้างแรงจูงใจภายในของครูได้อย่างเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศ 
การท างาน การสนับสนุนจากผู้บริหาร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ซึ่งล้วนเป็นองค์ประกอบส าคัญ
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ที่ผลักดันให้ครูเกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เสริมความผูกพันต่อองค์กร 
และส่งผลให้ครูมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองและผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง  แนวทางการพัฒนา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) โดยบูรณาการหลักพรหมวิหาร 4 
เข้ากับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สามารถอธิบายได้อย่างเป็นระบบและมีความสอดคล้องกับงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง โดยด้านการสนับสนุนทรัพยากรและความเหมาะสมของปริมาณงานสะท้อนการประยุกต์ใช้
หลักเมตตาและกรุณา ผ่านการส ารวจความต้องการ การช่วยเหลือเร่งด่วน และการจัดสรรทรัพยากร
อย่างเป็นธรรม ซึ่งสอดคล้องกับงานของ นิติกร วงศ์วัฒนะ (2564: 35) ที่ชี้ว่าการดูแลเชิงระบบและ                                    
การลดภาระงานที่เกินก าลังช่วยเสริมแรงจูงใจและสุขภาวะของครูอย่างมีนัยส าคัญ ขณะเดียวกันการเปิด
โอกาสให้ครูแสดงศักยภาพ ความน่าสนใจของงาน และความสุขในการท างาน สะท้อนหลักมุทิตาที่เน้น
การยินดีและชื่นชมความส าเร็จของผู้อื่น สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศศิธร อินทราช (2565: 58) ธัญญา
รัตน์ ปัญญาไว (2567: 59) และวราภรณ์ สุขใจ (2566: 47) ที่ยืนยันว่าการให้คุณค่าแก่ศักยภาพ การยก
ย่องผลงาน และการดูแลด้านจิตใจช่วยเพ่ิมความผูกพันและแรงบันดาลใจในการท างาน ส่วนการส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์และการเปิดโอกาสให้ร่วมวางแผนงานสะท้อนการใช้หลักอุเบกขาเชิงยุติธรรม ควบคู่
กับเมตตาเชิงระบบ โดยลดการตัดสิน เปิดพ้ืนที่ปลอดภัย และรับฟังความคิดเห็นอย่างเท่าเทียม                       
ซึ่งสอดคล้องกับงานของ ณัฐวุฒิ โกมลชัย (2566: 53) ที่พบว่าสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาที่ปลอดภัย                     
และการมีส่วนร่วมในการบริหารช่วยเพ่ิมแรงจูงใจและความรู้สึกเป็นเจ้าของงานของครู นอกจากนี้ ด้าน
ความสอดคล้องของงานกับความสามารถยังสะท้อนหลักเมตตาในมิติการเห็นคุณค่าเฉพาะบุคคล 
สอดคล้องกับงานของ รุ่งนภา เกื้อกูล (2567: 61) ที่ชี้ว่าการพัฒนาทักษะให้ตรงกับงานช่วยเพ่ิมความ
มั่นใจและประสิทธิภาพในการท างาน โดยภาพรวมผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า การบริหารงานที่ยึด                                                      
หลักพรหมวิหาร 4 ไม่เพียงเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างเป็นรูปธรรม แต่ยังสอดคล้อง
กับบริบททางสังคม ศาสนา และวัฒนธรรมไทย อันเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาคุณภาพการศึกษา                                   
อย่างยั่งยืน  
 3. การน าเสนอและประเมินแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลัก                              
พรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา                           
นครศรีธรรมราช เขต 3 
 ผลการน าเสนอและประเมินแนวทาง พบว่า การประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้                                   
และความเป็นประโยชน์ ผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่มซึ่งทุกรูป/คนเห็นว่า แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครูโรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น
ประโยชน์ทุกองค์ประกอบ เพราะว่าแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจเป็นการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายอย่างแท้จริง อันเป็นหัวใจส าคัญของการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา โดยเฉพาะ
การบูรณาการหลักพรหมวิหาร 4 ได้แก่ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา ท าให้กระบวนการปฏิบัติงาน
ของครูเกิดความชัดเจน โปร่งใส และการด าเนินงานที่ทีมผู้บริหาร ครู ชุมชน ผู้ปกครอง และหน่วยงาน
ภายนอกเข้ามามีบทบาทร่วมกัน กล่าวคือทุกภาคส่วนได้ร่วมกันวางแผนร่วมกันเพ่ือที่จะตัดสินใจ                                              
ในการด าเนินงานร่วมกัน ติดตามประเมินผลร่วมกัน และปรับปรุงพัฒนาร่วมกันเพ่ือให้ทุกภาคส่วนได้รับ
ผลประโยชน์ ส่งผลให้เกิดคุณภาพกับนักเรียน ผลการอภิปรายสะท้อนให้เห็นว่าการบริหารจัดการภายใน
โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) มีลักษณะสอดคล้องกับหลักพรหมวิหาร 4 อย่างเป็นระบบ และส่งผล
โดยตรงต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในมิติของ เมตตา พบว่าการค านึงถึงบริบท 
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ความสามารถ และศักยภาพเฉพาะบุคคลของครู ผ่านการสนับสนุนทรัพยากร การมอบหมายงานตาม
ความถนัด และการพัฒนาทักษะให้สอดคล้องกับงาน ช่วยเพ่ิมความม่ันใจและประสิทธิภาพในการท างาน
ของครู ผลการศึกษาครั้งนี้สะท้อนให้เห็นว่า การบริหารจัดการภายในโรงเรียนที่มุ่งพัฒนาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูอย่างเป็นระบบ มีความสอดคล้องทั้งกับหลักพรหมวิหาร 4 และทฤษฎีแรงจูงใจสมัยใหม่ 
โดยด้านการสนับสนุนทรัพยากรและความเหมาะสมของปริมาณงานสะท้อนหลักเมตตาและกรุณาอย่าง
ชัดเจน โรงเรียนมีระบบส ารวจความต้องการ การแก้ปัญหาเร่งด่วน การจัดสรรทรัพยากรอย่างเป็นธรรม 
และการลดงานที่ไม่จ าเป็น ซึ่งช่วยลดอุปสรรคในการท างานและเสริมสร้างความมั่นคงทางจิตใจของครู 
แนวปฏิบัติดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ในกลุ่มปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 
ที่ชี้ว่าทรัพยากร สภาพการท างาน และภาระงานที่เหมาะสม เป็นฐานส าคัญในการป้องกันความไม่พึง
พอใจ และยังสอดคล้องกับล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ในระดับความม่ันคงและความปลอดภัย 
(Safety Needs) ซึ่งเป็นเงื่อนไขพ้ืนฐานให้ครูสามารถทุ่มเทพลังไปสู่การพัฒนางานได้อย่างเต็มที่ นิติกร 
วงศ์วัฒนะ (2564: 35) ขณะเดียวกัน ด้านโอกาสในการแสดงศักยภาพและความน่าสนใจของงานที่ได้รับ
มอบหมาย สะท้อนการประยุกต์ใช้หลักมุทิตา โดยผู้บริหารให้ความส าคัญกับความถนัด ความสนใจ การ
เปิดเวทีแสดงผลงาน และการยกย่องความส าเร็จของครู ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยจูงใจ (Motivators) ตาม
แนวคิดของ Herzberg ได้แก่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ และความก้าวหน้าในงาน รวมถึง
สอดคล้องกับ Maslow ในระดับความต้องการด้านความภาคภูมิใจและ                                         การ
เติมเต็มตนเอง (Esteem และ Self-actualization Needs) ส่งผลให้ครูเกิดแรงจูงใจภายในและความ
ผูกพันต่อวิชาชีพอย่างยั่งยืน ตามงานวิจัยของ ธัญญารัตน์ ปัญญาไว (2567: 59) ส าหรับด้านการใช้
ความคิดสร้างสรรค์ โอกาสร่วมวางแผนงาน และความสอดคล้องของงานกับความสามารถ สะท้อนหลัก
อุเบกขาในมิติของความเป็นธรรม การไม่ตัดสิน และการเปิดพ้ืนที่อย่างเท่าเทียม โรงเรียนจัด
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการทดลองงานใหม่ ลดความกลัวความล้มเหลว และส่งเสริมการมีส่วนร่วมเชิง
ระบบ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีลักษณะงานของ Hackman & Oldham โดยเฉพาะองค์ประกอบด้านความ
เป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) และการรับรู้ความหมาย 
ของงาน (Task Significance) อันน าไปสู่สภาวะจิตใจเชิงบวกและแรงจูงใจภายในที่สูงขึ้น ตามงานวิจัย
ของ ณัฐวุฒิ โกมลชัย (2566: 53) นอกจากนี้ ด้านความสุขในการท างานยังสะท้อนการบูรณาการเมตตา
และมุทิตาผ่านการดูแลด้านจิตใจ การสร้างบรรยากาศที่อบอุ่น และการเฉลิมฉลองความส าเร็จร่วมกัน                              
ซึ่งช่วยตอบสนองความต้องการด้านความเป็นส่วนหนึ่งและความผูกพัน (Belongingness Needs)                                                     
ตาม Maslow และเสริมพลังใจให้ครูมีความพร้อมในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง 
ตามงานวิจัยของ วราภรณ์ สุขใจ (, 2566: 47) ดังนั้น เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม การบริหารสถานศึกษาที่
บูรณาการหลักพรหมวิหาร 4 เข้ากับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg, Maslow และ Hackman & Oldham 
อย่างสอดประสาน จึงสามารถสร้างทั้งระบบสนับสนุนเชิงโครงสร้างและพลังขับเคลื่อนจากภายใน                                                    
ส่งผลให้ครูมีแรงจูงใจ ความสุขในการท างาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ยั่งยืน อันเป็นรากฐาน
ส าคัญของการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในระยะยาว 
 
องค์ความรู้ที่ได้ 
 จาการวิจัย เรื่องการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 ของครู
โรงเรียนหัวไทร (เรือนประชาบาล) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3                                             
ได้องค์ความรู้ ดังนี้ การวิจัยสะท้อนว่าเมื่อหลักพรหมวิหาร 4 ถูกน ามาใช้ในการบริหารและการท างาน
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ร่วมกัน จะก่อให้เกิดพลังเชิงบวกต่อแรงจูงใจและคุณภาพงานของครูอย่างเป็นระบบ โดย เมตตา ท าให้
การมอบหมายงานตรงกับความถนัดและความสนใจ ส่งผลให้ครูอบอุ่นใจ มั่นใจ และมีความสุขในการ
ท างาน ขณะที่กรุณา ช่วยลดภาระและความกังวลผ่านการช่วยเหลืออย่างทันท่วงที ท าให้ครูรู้ว่าตนไม่ได้
ท างานอย่างโดดเดี่ยว จึงเกิดแรงสู้แบบอบอุ่นหัวใจ ด้านมุทิตา ยกระดับบรรยากาศการท างานด้วยการชื่น
ชมทั้งความส าเร็จเล็กและใหญ่ สร้างวัฒนธรรมร่วมยินดีที่กระตุ้นให้ครูมีความภาคภูมิใจและอยากพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง และอุเบกขา ท าให้ระบบงานโปร่งใส ยุติธรรม และเป็นที่ไว้วางใจ ผ่านการกระจาย
งานที่เป็นธรรมและเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน ช่วยลดความขัดแย้งและเสริมความมั่นคงทางจิตใจของครู 
ท าให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร ที่ครูเกิดความเต็มใจ กระตือรือร้น มุ่งมั่นในการท างาน จึงสรุปเป็นแผนภาพ
องค์ความรู้ได้ ดังนี้   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.1 ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรและภาระงานบนฐาน “เมตตาและกรุณา” 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 ควรก าหนดนโยบายให้สถานศึกษามี
ระบบส ารวจความต้องการและประเมินภาระงานของครูอย่างเป็นระบบ  
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  1.2  ส่งเสริมนโยบายการพัฒนาศักยภาพครูตามหลัก “มุทิตา” ควรมีนโยบายสนับสนุนให้
ผู้บริหารสถานศึกษาจัดระบบการมอบหมายงานและการพัฒนาวิชาชีพที่สอดคล้องกับความถนัดและ
ความสนใจของครู พร้อมทั้งเปิดเวทีแสดงผลงานและยกย่องความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม  
  1.3 พัฒนาระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วมตามหลัก “อุเบกขา” ควรก าหนดนโยบายให้
สถานศึกษาจัดกระบวนการมีส่วนร่วมของครูในการวางแผน ตัดสินใจ และประเมินผลการด าเนินงาน
อย่างเท่าเทียมและโปร่งใส โดยยึดหลักความเป็นธรรมและการไม่ล าเอียง   
  1.4 สร้างนโยบายการดูแลสุขภาวะและความสุขในการท างานของครูแบบองค์รวม ควรก าหนด 
นโยบายด้านการดูแลสุขภาวะทางกายและจิตใจของครูอย่างต่อเนื่อง 
 2. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
  2.1 สถานศึกษาควรน าผลการวิจัยไปใช้ในการออกแบบระบบส ารวจความต้องการและ                        
การจัดสรรทรัพยากรที่สอดคล้องกับบริบทการท างานของครู เพ่ือลดอุปสรรคในการปฏิบัติงานและ
เสริมสร้างความพร้อมในการจัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.2 การมอบหมายงานและพัฒนาศักยภาพครูตามความถนัด ผู้บริหารควรน าผลการวิจัย
ไปประยุกต์ใช้ในการมอบหมายงานให้สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ และความสนใจของครู รวมถึง
เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงศักยภาพและพัฒนาผลงานอย่างสร้างสรรค์  
  2.3 ประยุกต์ผลการวิจัยในการสร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ือต่อความสุขและความคิด
สร้างสรรค์ สถานศึกษาควรใช้ผลการวิจัยเป็นแนวทางในการจัดสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริม                                            
การเรียนรู้ร่วมกัน ลดความกลัวความล้มเหลว และให้คุณค่าท้ังกระบวนการและผลลัพธ์ของการท างาน  
  2.4 การพัฒนาระบบการมีส่วนร่วมและความเป็นธรรมในการบริหารจัดการผู้บริหาร                                      
ควรน าผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนากลไกการมีส่วนร่วมของครูในกระบวนการวางแผนและตัดสินใจ
อย่างเท่าเทียมและโปร่งใส  
 3. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  3.1 ควรศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาและประเมินผลรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโดยใช้หลักพรหมวิหาร 4 
  3.2 ควรศึกษาวิจัย เรื่อง ผลของการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยใช้หลัก
พรหมวิหาร 4 ต่อคุณภาพการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  3.3 ควรศึกษาวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยประยุกต์ใช้ 
หลักพรหมวิหาร 4 ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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