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แรงจูงใจการทำงาน ความมีอิสระในงานและการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็น
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำงาน ความมีอิสระในงานและการ

ตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน

การทำงานกับความมีอิสระในงาน 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับการตัดสินใจ

เปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา และ 4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระใน

งาน กับการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ประชากรการวิจัยคร้ังน้ี คือ นิสิต

ปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งหนึ ่งในกรุงเทพมหานคร  

ปีการศึกษา 2567 จำนวน 119 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  

5 ระดับ มีค่า IOC ทุกข้อคำถามเท่ากับ 1 และค่าความเช่ือมั่นอยู่ ที่ 0.984 วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉล่ีย (µ) 

ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment 

correlation coefficient) (r)  

 ผลการวิจัยพบว่า ระดับของแรงจูงในการทำงานในภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (µ = 3.81) 

ระดับความมีอิสระในงาน ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (µ = 3.77) ระดับการตัดสินใจเปล่ียนสายงาน

จากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก (µ = 3.97) และความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
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ทำงาน ความมีอิสระในงานและการตัดสินใจเปลี ่ยนสายงานจากครูผู ้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า 

ความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้ง 3 คู่ มีความสัมพันธ์ระหว่าง 0.090 – 0.745 

คำสำคัญ: แรงจูงใจในการทำงาน, ความมีอิสระในงาน, การตัดสินใจเปลี ่ยนสายงาน, ครูผู ้สอน, ผู ้บริหาร

สถานศึกษา                  

Abstract 

 The purpose of this study were: 1) to study the levels of work motivation, job 

autonomy, and career transition decisions from teaching to school administration,  2) to 

examine the relationship between work motivation and job autonomy, 3) to examine the 

relationship between work motivation and career transition decisions from teaching to school 

administration and 4) to examine the relationship between job autonomy and career 

transition decisions from teaching to school administration. The research population consisted 

of 119 master's degree students in Educational Administration at a re search university in 

Bangkok, Thailand, during the academic year 2024. The research instrument was a five-point 

Likert scale questionnaire, with an item-objective congruence (IOC) value of 1 for all items 

and a reliability coefficient of 0.984. Data were analyzed using mean (µ), standard deviation 

(σ), and Pearson product-moment correlation coefficient (r). 
The research findings revealed that the overall level of work motivation was high (µ = 

3.81), the overall level of job autonomy was high (µ = 3.77), and the overall level of career 

transition decisions from teaching to school administration was high  (µ = 3.97). The 

correlations among work motivation, job autonomy and career transition decisions ranged 

from 0.090 to 0.745. 

Keyword: Work Motivation, Job Autonomy, Career Transition Decision, Teaching Profession, 

School Administration 
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บทนำ 

 การศึกษาเป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ซ่ึงในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

รัฐบาลไทยได้จัดสรรงบประมาณจำนวนมากเพ่ือพัฒนาการศึกษา โดยกระทรวงศึกษาธิการได้รับงบประมาณ 

330,512 ล้านบาท และกระทรวงการอุดมศึกษาวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อว.) ได้รับ 127,699.8 ล้าน

บาท (กรุงเทพธุรกิจ, 2566) การลงทุนดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าการศึกษาคือรากฐานสำคัญในการสร้างบุคคลที่มี

คุณภาพเพ่ือรองรับความเปล่ียนแปลงของสังคม 

ครูมีบทบาทสำคัญในการจัดการเรียนรู้และพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้ คู่คุณธรรม และสามารถแก้ปัญหา

ในชีวิตได้ อย่างไรก็ตาม ปัญหาภาวะความเครียดในกลุ่มครูที่เพ่ิมขึ้นมีผลต่อประสิทธิภาพการสอน โดยการ

สำรวจพบว่า ครูมีแนวโน้มที่จะประสบภาวะ Burnout และความเครียดมากกว่าอาชีพอ่ืน ๆ (Attanai Team, 

2024) ความเครียดน้ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน รวมถึงการตัดสินใจเปล่ียนสายงานหรือออกจากอาชีพ 

 แรงจูงใจในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครู 

ซ่ึงเป็นผู้มีบทบาทในการพัฒนาเยาวชนและยกระดับคุณภาพการศึกษาในประเทศ หน่ึงในแนวคิดที่ได้รับการ

ยอมรับอย่างกว้างขวางเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานคือ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของ เฟร 

เดอริก เฮอร์เบิร์ก (Frederick Herzberg) ซ่ึงแบ่งปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจออกเป็นสองกลุ่ม ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 

(Motivators) และ ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) (Herzberg, 1968) การสร้างแรงจูงใจในการทำงานของ

ข้าราชการครูต้องอาศัยทั้ง ปัจจัยจูงใจ ที่ช่วยให้ครูมีความพึงพอใจและตั้งใจทำงาน และ ปัจจัยค้ำจุน ที่ช่วยลด

ความไม่พึงพอใจและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม หากสามารถบริหารจัดการปัจจัยทั้งสองกลุ่มได้อย่าง

สมดุล ย่อมทำให้ข้าราชการครูสามารถทำงานได้อย่างมีความสุข มุ่งมั่นพัฒนาการเรียนการสอน และส่งเสริม

คุณภาพการศึกษาในประเทศได้อย่างยั่งยืน 

 ความมีอิสระในงาน (Work Autonomy) เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจ

ในการทำงานของข้าราชการครู ความมีอิสระในงานหมายถึงระดับที่บุคคลสามารถควบคุมหรือมีอิสระในการ

กำหนดวิธีการทำงานของตนเอง แนวคิดน้ีได้รับการพัฒนาโดย Breaugh (1985)  ซ่ึงแบ่งความมีอิสระในงาน

ออกเป็นสามมิติหลัก ได้แก่ อิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน (Work Method Autonomy) อิสระในการ

กำหนดตารางเวลาการทำงาน (Work Scheduling Autonomy) และอิสระในการตัดสินใจเกี ่ยวกับงาน 

(Decision-Making Autonomy) แนวคิดของ Breaugh สามารถนำมาประยุกต์ใช้เพ่ือทำความเข้าใจระดับ

ความมีอิสระในการทำงานของข้าราชการครูได้อย่างลึกซ้ึง นอกจากน้ี การให้ความมีอิสระในการทำงานแก่ครู

ยังช่วยลดความเครียดและความเหน่ือยล้า (Burnout) ของครู เน่ืองจากครูสามารถควบคุมวิธีการทำงานของ

ตนเองได้ 
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 การเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาเป็นกระบวนการที่ได้รับอิทธิพลจากหลาย

ปัจจัย แนวคิดของ Black และ Loughhead (1992) อธิบายว่า การตัดสินใจดังกล่าวขึ้นอยู่กับปัจจัยผลักดัน 

(Push Factors) และ ปัจจัยดึงดูด (Pull Factors) ซ่ึงส่งผลต่อความต้องการและโอกาสในการเข้าสู่ตำแหน่ง

บริหาร ปัจจัยผลักดันเป็นแรงกดดันที่ทำให้ครูต้องการเปล่ียนสายงาน หน่ึงในสาเหตุหลัก คือ ความเครียดจาก

ภาระงาน ซ่ึงรวมถึงหน้าที่การสอน การประเมินผล และการจัดทำเอกสารที่เพ่ิมขึ้นเร่ือย ๆ นอกจากน้ี ข้อจำกัด

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ก็เป็นอีกปัจจัยสำคัญ ครูที ่ต้องการเติบโตในหน้าที ่การงานอาจพบว่าการเป็น

ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พวกเขามีบทบาทที่สำคัญขึ้น และได้รับผลตอบแทนที่ดีกว่า เน่ืองจากตำแหน่งบริหารมัก

มีรายได้และสวัสดิการที่มั่นคงกว่าอาชีพครูผู้สอน 

 ข้าราชการครูจึงเลือกที่จะศึกษาต่อในสาขาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยวิจัย

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นประชากรที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาปัจจัยที่สำคัญและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์

ต่อการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา การตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอน

เป็นผู้บริหารสถานศึกษา นับว่าเป็นแนวทางหน่ึงในการปรับเปล่ียนลักษณะงาน ซ่ึงเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ของ

ครูผู้สอน การวิจัยคร้ังน้ีจะช่วยให้เห็นถึงปัจจัยที่สำคัญและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจเปล่ียนสาย

งานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งเป็นประโยชน์ต่อสถาบันที่ผลิตผู้บริหารสถานศึกษา ในการ

กำหนดแนวทางการจัดการเรียนรู้ และหน่วยงานทางวิชาชีพในการกำหนดแนวทางความก้าวหน้าของบุคลากร

ทางการศึกษา 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำงาน ความมีอิสระในงาน และการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจาก

ครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความมีอิสระในงาน               

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอน

เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในงานกับการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็น

ผู้บริหารสถานศึกษา 
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วิธีดำเนินการวิจัย 

 1. รูปแบบการวิจัย  

  แรงจูงใจการทำงาน ความมีอิสระในงานและการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหาร

สถานศึกษา เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 

 2. ประชากร  

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ นิสิตปริญญาโท ช้ันปีที่ 1 และช้ันปีที่ 2 ปีการศึกษา 2567 สาขา

การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จำนวนทั้งส้ิน 119 คน 

 3. เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย  

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 4 ข้อ 

 ตอนที่ 2 แบบวัดตัวแปรของงานวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย 15 

ด้าน จำนวน 45 ข้อ แบบสอบถามความมีอิสระในงาน ประกอบด้วย 3 ด้าน จำนวน 9 ข้อ และแบบสอบถาม

การตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 1 ข้อ 

ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามคำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษา และส่งให้ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 3 

คน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเน้ือหาของแบบสอบถาม โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ

คำถาม กับจุดมุ่งหมายที่ต้องการวัด (Index of Item – Objective Congruence: IOC) ได้ค่าดัชนี IOC ราย

ข้อ เท่ากับ 1.00 จากน้ันนำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคคลที่มีลักษณะคล้ายกับ

ประชากร จำนวน 30 คน แล้วนำไปหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์

อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่า

เท่ากับ 0.984 ค่าความเช่ือของแรงจูงใจในการทำงาน เท่ากับ 0.983 ค่าความมีอิสระในงาน เท่ากับ 0.984 

และค่าการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา เท่ากับ 0.984 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 ผู ้ว ิจ ัยวิจัยได้ดำเนินการส่งแบบสอบถามทางแบบฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ ( Google Form) ไปยัง

ประชากร และขอความอนุเคราะห์ให้ตอบแบบสอบถามและส่งกลับคืน โดยได้รับคืนจำนวน 119 ตัวอย่าง  คิด

เป็นร้อยละ 100 
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5. การวิเคราะห์ข้อมูล  

 การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทำงาน ความมีอิสระในงาน และการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจาก

ครูผู้สอนเป็นผู้บริหารทางการศึกษา โดยหาค่าเฉล่ีย (µ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การ

วิจัยข้อที่ 1 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงาน ความมีอิสระในงาน และการตัดสินใจเปล่ียน
สายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารทางการศึกษา โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ( Pearson 
product moment correlation coefficient) (r) เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 

ผลการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจการทำงานและความมีอิสระในงานต่อการตัดสินใจเปล่ียนสายงาน

จากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ของนิสิตปริญญาโท ช้ันปีที่ 1 และช้ันปีที่ 2 ปีการศึกษา 2567 สาขาการ

บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จากการวิเคราะห์ข้อมูล 

สรุปผลตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังน้ี 

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 

 1.1 แรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) 

โดยมีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ ความสำเร็จในการทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความรับผิดชอบและความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน และปัจจัยค้ำจุน ( Hygiene factors) โดยมี

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ เงินเดือน โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความ

เป็นอยู่ส่วนตัว ความมุ่งมั่นในการทำงานและการปกครองบังคับบัญชา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ตัวแปรทุก

ตัวอยู ่ในระดับมาก แต่มีตัวแปรด้านเงินเดือนอยู ่ในระดับปานกลาง ( µ= 3.29, σ = 0.93) โดยตวัแปรที ่มี

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความสำเร็จในการทำงาน (µ= 4.44, σ = 0.66) รองลงมา คือ ด้านสถานะของอาชีพ                        

(µ= 4.18, σ = 0.78) ตามลำดับ ส่วนค่าเฉล่ียที่ต่ำสุด ด้านเงินเดือน (µ= 3.29, σ = 0.93)  รายละเอียดดัง

ตารางที่ 1 

 1.2 ความมีอิสระในงาน ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ (1) ความมีอิสระในวิธีการทำงาน (2) ความมี

อิสระในการกำหนดเวลาการทำงาน (3) ความอิสระต่อการกำหนดเกณฑ์การประเมินผลการวิเคราะห์ข้อมูล

พบว่า ตัวแปรทุกตัวอยู่ในระดับมาก โดยตัวแปรที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความมีอิสระในวิธีการทำงาน (µ= 
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3.99, σ = 0.75) รองลงมา คือ ด ้านความมีอิสระในการกำหนดเวลาการทำงาน (µ= 3.67, σ = 0.87) 

ตามลำดับ ส่วนค่าเฉลี ่ยที ่ต่ำสุดด้านความอิสระต่อการกำหนดเกณฑ์การประเมิน ( µ= 3.65, σ = 0.90) 
รายละเอียดดังตารางที่ 1 

 1.3 การตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า อยู่ในระดับมาก (µ= 

3.97, σ = 1.01) รายละเอียดดังตารางที่ 1 

ตารางที ่ 1 ตารางแสดงค่าเฉลี ่ยและส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการทำงานความมีอิสระในงาน  

และการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

ตัวแปร/ประเภท (µ) σ ระดับ 

1. แรงจูงใจในการทำงาน 3.81 .66 มาก 

 1.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) 

    1.1.1 ความสำเร็จในการทำงาน  

 

4.44 

 

.66 

 

มาก 

     1.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ  4.01 .76 มาก 

     1.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.01 .88 มาก 

     1.1.4 ความรับผิดชอบ 4.17 .77 มาก 

     1.1.5 ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน 3.97 .82 มาก 

 1.2 ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors)    

      1.2.1 เงินเดือน 3.29 .93 ปานกลาง 

      1.2.2 โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3.75 .89 มาก 

      1.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บัญชา 3.64 .92 มาก 

      1.2.4 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 4.02 .85 มาก 

     1.2.5 สถานะของอาชีพ  4.18 .78 มาก 

     1.2.6 นโยบายและการบริหาร      3.54 .91 มาก 

     1.2.7 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 3.64 .93 มาก 

     1.2.8 ความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.55 .85 มาก 

     1.2.9 ความมุ่งมั่นในการทำงาน 4.00 .85 มาก 

     1.2.10 การปกครองบังคับบัญชา 3.58 1.00 มาก 

2. ความมีอิสระในงาน 3.77 .74 มาก 

 2.1 ความมีอิสระในวิธีการทำงาน 3.99 .75 มาก 
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ตัวแปร/ประเภท (µ) σ ระดับ 

2.2 ความมีอิสระในการกำหนดเวลาการทำงาน 

2.3 ความอิสระต่อการกำหนดเกณฑ์การประเมิน 

3.67 

3.65 

.87 

.90 

มาก 

มาก 

3. การตัดสินใจเปลี่ยนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหาร

สถานศึกษา 

3.97 1.01 มาก 

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความมีอิสระในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง

มากอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.745) รายละเอียดดังตารางที่ 2 

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหาร

สถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับน้อยอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  (r = 0.090) รายละเอียดดัง

ตารางที่ 2 

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 

ความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในงานกับการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหาร

สถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับน้อยอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ( r = 0.160) รายละเอียดดัง

ตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงาน ความมีอิสระในงาน  และการตัดสินใจ

เปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

ตัวแปร/ประเภท 1 2 3 

1. แรงจูงใจในการทำงาน - .745** .090 

2. ความมีอิสระในงาน   .745** - .160 

3. การต ัดส ินใจเปล ี ่ยนสายงานจาก

ครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 
.090 .160 - 

หมายเหตุ **p<0.01; *p<0.05 
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อภิปรายผล  

 1. ระดับของแรงจูงในการทำงานในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (µ= 3.81) แต่มีตัวแปรด้าน

เงินเดือนอยู่ในระดับปานกลาง (µ= 3.29) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเงินเดือนที่ได้รับอาจไม่สอดคล้องกับค่าครองชีพ 

หรือไม่สอดคล้องกับภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ ผลการวิจัยเป็นเช่นน้ี สอดคล้องกับงานวิจัยของใกล้ตะวัน ศร  

สีทอง (2560) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดกรมการแพทย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านความมุ่งมั่นในการทำงาน

ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความรับผิดชอบ ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านเงินเดือน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของพรเพชร บุตรดี (2563) พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน ด้านค่าตอบแทนอยู่ในลำดับที่มีค่าเฉล่ีย

น้อยกว่าด้านอื ่น ๆ  และสอดคล้องกับการวิจัยของปัญญาภา อัคนิบุตร (2565) พบว่า แรงจูงใจที ่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพของการทำงาน ได้แก่ ด ้านความสำเร็จในงานที่ทำของบุคคลและการได้รับการยอมรับนับถือ 

ค่าตอบแทน และสภาพแวดล้อมการทำงาน ความรับผิดชอบ และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ระดับความ  

มีอิสระในงาน ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (µ= 3.77) ผลการวิจัยที่เป็นเช่นน้ีอาจเพราะสถานศึกษา

อาจมีนโยบายที ่ส่งเสริมความยืดหยุ ่นในการทำงาน และเปิดโอกาสให้บุคลากร มีส่วนร่ วมในการตัดสินใจ

เก่ียวกับการปฏิบัติงานของตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของนัทชนันท์ แทนวิสุทธิ์ (2564) เร่ือง อิทธิพลของ

ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็งต่อความ

เพลินในงาน พบว่า ค่าเฉล่ียของความอิสระในงานอยู่ ในระดับมาก ทั้ง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความมีอิสระ 

ในการกำหนดตารางเวลางาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ และความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน  

มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.77 – 4.01 จากผลการวิจัยดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า แม้ว่าข้าราชการครูจะมีแรงจูงใจ

ในการทำงานในระด ับส ู ง แต ่ป ัจจ ัยด ้านค ่าตอบแทนย ั งคง เป ็ นประเด ็ นสำค ัญท ี ่ อาจส ่ งผ ลต่ อ                        

ขว ัญกำล ังใจในการปฏ ิบ ัต ิงาน ในขณะท ี ่ความม ีอ ิสระในงานเป ็นอีกป ัจจ ัยหนึ ่ งท ี ่ช ่วยสนับสนุน 

ให้ครูมีความพึงพอใจในอาชีพของตนมากขึ้น ซ่ึงสะท้อนถึงความสำคัญของการออกแบบนโยบายที่ช่วยปรับปรุง

ค่าตอบแทนและเสริมสร้างความยืดหยุ่นในงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานที่ดียิ่งขึ้น 

ระดับระดับความมีอิสระในงาน ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (µ= 3.77) ผลการวิจัยที่เป็น

เช่นน้ีอาจเพราะสถานศึกษาอาจมีนโยบายที่ส่งเสริมความยืดหยุ่นในการทำงาน และเปิดโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงเมื่อพิจารณาองค์ประกอบเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านความมีอิสระในวิธีการทำงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด (µ= 3.99) รองลงมา คือ ด้านความมีอิสระในการกำหนดเวลา

การทำงาน (µ= 3.67) ตามลำดับ ส่วนค่าเฉล่ียที่ต่ำสุดด้านความอิสระต่อการกำหนดเกณฑ์การประเมิน (µ= 
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3.65) สอดคล้องกับงานวิจัยของนัทชนันท์ แทนวิสุทธิ์ (2564) เร่ือง อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทาง ระหว่าง

ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็งต่อความเพลินในงาน พบว่า ค่าเฉล่ีย

ของความอิสระในงานอยู่ในระดับมาก ทั้ง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน 

ความมีอิสระในการตัดสินใจ และความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ระหว่าง  

3.77 – 4.01 จากผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูมีความเป็นอิสระในการทำงานในระดับมาก โดยเฉพาะใน

ด้านการเลือกวิธีการทำงาน ซ่ึงสะท้อนถึงนโยบายของสถานศึกษาที่เปิดโอกาสให้ครูสามารถจัดการเรียนการ

สอนได้อย่างยืดหยุ่น อย่างไรก็ตาม ด้านความอิสระในการกำหนดเกณฑ์การประเมินยังคงต่ำที่สุด ซ่ึงอาจแสดง

ให้เห็นถึงข้อจำกัดในการกำหนดแนวทางการวัดผลที่เหมาะสมกับนักเรียนในบริบทต่าง ๆ ดังน้ัน เพ่ือให้เกิด

ความสมดุลและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานของครู ควรส่งเสริมให้พวกเขามีส่วนร่วมในการกำหนดเกณฑ์

การประเมิน และพัฒนารูปแบบการทำงานที่เอ้ือต่อความอิสระในงาน 

ระดับการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า อยู่ในระดับมาก (µ= 

3.97) ผลการวิจัยเป็นเช่นน้ีเพราะประชากรที่ศึกษาเป็นนิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา ที่อาจมี

เป้าหมายในการพัฒนาอาชีพของตนเอง ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของปีราติ พันธ์จบสิงห์ (2564) พิจารณาราย

ด้านของระดับปัจจัยความอิสระในการทำงานโดยรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รวมทั้งเมื่อ

พิจารณาเก่ียวกับปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล บุคคลสำเร็จการศึกษาระดับที่สูงมักมีความคาดหวังต่อส่ิงได้รับ

การตอบสนองจากองค์กร และจะมีความเช่ือมั่นในตนเองว่าโอกาสที่จะหางานใหม่ได้ไม่ยาก เช่นเดียวกันกับ

นิสิตปริญญาโทที่อาจจะได้รับผลตอบแทนไม่สอดคล้องกับภาระงาน จึงมีแนวโน้มในการตัดสินใจเป ล่ียนสาย

งาน 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความมีอิสระในงาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการทำงานกับความมีอิสระในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมากอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 (r = 0.745) สอดคล้องกับทฤษฎีลักษณะงานของ Hackman and Oldham (1980) ที่ระบุว่า 

อิสระในการทำงาน (Autonomy) เป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยเพิ่มแรงจูงใจ โดยบุคคลที ่มีอิสระในการตัดสินใจ

เก่ียวกับงานจะมีความรับผิดชอบและแรงจูงใจสูงขึ้น และสอดคล้องกับงานวิจัยของธัญญา เกษปทุม (2566) 

พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอีคอมเมิร์ซแห่งห น่ึงใน

กรุงเทพมหานคร ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดที ่ว ่าเมื ่อพนักงานมีอิสระในการทำงาน พวกเขาจะรู ้สึกมีความ

รับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น จากข้อมูลเหล่าน้ี สรุปได้ว่าการเพ่ิมความอิสระในการทำงาน

สามารถส่งเสริมแรงจูงใจของพนักงาน ซ่ึงจะนำไปสู่ความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น 
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3. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับการตัดสินใจเปลี ่ยนสายงานจากครูผู ้สอนเป็น

ผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับน้อยอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ( r = 0.090) 

สอดคล้องกับงานวิจัยของสุจิตตรา บวรสิทธิพงศ์ (2563) เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงาน

ใหม่ของเจ้าหน้าที่ทางการแพทย์ : กรณีศึกษา โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัย

ส่วนบุคคล ทั้งเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจใน

การเปล่ียนงานใหม่ สอดคล้องกับงานวิจัยของจิราพร โสตแก้ว (2565) พบว่า แรงจูงใจในการทำงานและความ

มีอิสระในงานที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของข้าราชการครู แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจทำงานของครู  

และสอดคล้องกับงานวิจัยของธัญญา เกษปทุม (2566) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอีคอมเมิร์ซแห่งหนึ ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงาน 

มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

ด้านวิธีการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานและด้านความมั่นคงในการทำงาน มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงให้เห็นว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงานมีแนวโน้มที่จะ

ผูกพันกับองค์กรที่ปฏิบัติงาน จึงไม่เปล่ียนสายงานหรือไม่ลาออกจากงาน 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในงานกับการตัดสินใจเปล่ียนสายงานจากครูผู้สอนเป็นผู้บริหาร

สถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับน้อยอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ( r = 0.160) สอดคล้องกับ

งานวิจัยปีราติ พันธ์จบสิงห์ (2564) พบว่า ระดับความความพึงพอใจในงานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก และพบว่า ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านของ

ระดับปัจจัยความอิสระในการทำงานโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าบุคคลที่มี

ความอิสระในการทำงานสูงจะมีความผูกพันของบุคลากรที ่มีต่อองค์กรโดยรวมเช่นกัน และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของกีรติ อรุณศรี (2565) พบว่า ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่าความอิสระของงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มที่ได้รับการคัดเลือกเป็นผู้มีศักยภาพสูงของเครือเบทาโกร ส่งผลให้พนักงานเกิด

แรงจูงใจ สนุกกับการทำงานลดอัตราการลาออก และมีความผูกพันมากยิ่งขึ้น ผลการวิจัยแสดงว่า ความอิสระ

ในการทำงานไม่ได้เป็นปัจจัยสำคัญที่กระตุ้นให้ครูเปล่ียนสายงาน แต่การให้ความอิสระในงานส่งผลต่อความพึง

พอใจและความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น ซ่ึงสามารถช่วยลดการลาออกและเพ่ิมความมุ่งมั่นในการทำงาน 
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ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  
1.1 จากผลการวิจัยแสดงถึงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานของครู แสดงให้เห็น

ว่า ครูมีความพึงพอใจเก่ียวกับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนต่ำที่สุด หน่วยงานที่เก่ียวข้องควรจะปรับปรุงโครงสร้าง

เงินเดือนและสวัสดิการ ให้เหมาะสมกับค่าครองชีพและภาระงานของครู รวมทั้งการทบทวนแนวทางในการขึ้น

เงินเดือนของครู 

1.2 จากผลการวิจัยแสดงถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในงานและความมีอิสระในงาน ผู้บริหาร

สถานศึกษาควรให้อำนาจ (Empower) แก่ครู เมื่อครูมีอิสระในการทำงาน จะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงาน 

ทำให้ครูมีความพึงพอใจ ทุ่มเท และสร้างสรรค์มากขึ้น ในทางกลับกันหากขาดอิสระในการทำงาน อาจส่งผลให้

แรงจูงใจลดลงและประสิทธิภาพการสอนลดลงด้วย ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมอิสระในการทำงาน

ของครูเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี 

1.3 จากผลการวิจัยควรส่งเสริมความเป็นอิสระในการทำงาน และสร้างระบบการบริหารจัดการ  

ที่ช่วยให้ครูมีความสุขในการทำงาน เพ่ือลดการเปล่ียนสายงาน โดยหน่วยงานที่เก่ียวข้องในการกำหนดนโยบาย

ในการบริหารสถานศึกษา ควรส่งเสริมการบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยเปิดโอกาสให้ครูเข้ามามีบทบาทในการ

กำหนดแนวทางพัฒนาสถานศึกษา 

1.4 จากผลการวิจัยเห็นถึงระดับการตัดสินใจเปล่ียนสายงานของครูเป็นผู้บริหารสถานศึกษาอยู่  

ในระดับมาก แต่สวนทางกับจำนวนการบรรจุแต่งตั้งในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ดังนั ้น  สถาบันผลิต

ผู้บริหารสถานศึกษา ควรปรับเปล่ียนหลักสูตรเพ่ือพัฒนาศักยภาพนิสิต เช่น การนำองค์ความรู้ไปปรับใช้กับงาน

ปัจจุบัน การพัฒนาศักยภาพนิสิตให้สามารถเป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความรู้วิชาการและทักษะผู้นำ การ

ค้นพบเป้าหมายทางอาชีพของตนเอง เป็นต้น 

2. ข้อเสนอแนะในการทาวิจัยครั้งต่อไป  

2.1 การศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลายข้ึนศึกษาแรงจูงใจและความอิสระในงานในกลุ่มตัวอย่าง

ที่มีความหลากหลาย เช่น ครูในเขตพ้ืนที่ห่างไกล ครูในโรงเรียนเอกชน หรือครูในระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน 

เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมยิ่งขึ้น 

2.2 การเพ่ิมตัวแปรใหม่ที่เก่ียวข้อง ศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลต่อการตัดสินใจเป ล่ียนสายงาน 

เช่น วัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมการทำงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและงาน  

2.3 การศึกษาเปรียบเทียบระหว่างประเทศ เปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อการเปล่ียนสายงานของ

ครูในประเทศไทยกับประเทศอ่ืน ๆ ที่มีระบบการศึกษาและบริบททางวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
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