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ABSTRACT 
The transfer of teaching personnel involves significant changes in workload, organizational relationships, and 
career development. This study examined post-transfer factors, professionalism, and career advancement, 
including their relationships and predictive factors among transferred civil servant teachers. A quantitative 
survey was conducted with 205 teachers transferred between 2020 and 2024 under the Phetchaburi Secondary 
Educational Service Area Office, selected from 438 teachers through stratified random sampling by school size. 
Data were collected using a five-point rating scale questionnaire with reliability coefficients ranging from 0.897 
to 0.915 and analyzed using descriptive statistics, Pearson’s correlation, and multiple regression. The results 
indicated high levels across all four post-transfer factors, with adaptation scoring highest (M = 4.14, SD = 0.58). 
Among professionalism dimensions, ethics, morality, and responsibility toward learners and society scored 
highest (M = 4.71, SD = 0.42), while opportunities for professional development ranked highest in career 
advancement (M = 4.18, SD = 0.55). Adaptation had the strongest correlation with professionalism (r = 0.72, p 
< .001), whereas organizational environment and support systems showed the strongest correlation with career 
advancement (r = 0.68, p < .001). The four factors jointly explained 58% of the variance in professionalism (R² 
= 0.58), with adaptation as the strongest predictor (B = 0.46, p < .001). They also explained 55% of the variance 
in career advancement (R² = 0.55), with organizational environment and support systems as the strongest 
predictor (B = 0.36, p < .001). These findings highlight the importance of managing teacher transfers as a 
professional transition through orientation, mentoring, expertise-aligned workload assignments, and 
individualized career planning. 
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บทคดัย่อ 
การโอนย้ายขา้ราชการครูเปลี่ยนทัง้ภาระงาน ความสมัพนัธ์ในองค์กร และเงื่อนไขของเส้นทางอาชพี งานวจิยันี้มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัของปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ย ความเป็นมอือาชพี และความกา้วหน้าในอาชพี และศกึษา
ความสมัพนัธ์และปัจจยัทีส่ามารถพยากรณ์ความเป็นมอือาชพีและความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการครูภายหลงั
การโอนยา้ย ใช้การวจิยัเชงิปรมิาณแบบส ารวจ กลุ่มตวัอย่างคอืขา้ราชการครูที่เคยโอนยา้ยในช่วง พ.ศ.2563-2567 
สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบุร ีจ านวน 205 คนจากประชากร 438 คน สุ่มแบบชัน้ภูมติาม
ขนาดสถานศึกษา เครื่องมอืเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั มคี่าความเชื่อมัน่ของตวัแปรหลกั  
0.897-0.915 วเิคราะหด์ว้ยสถติเิชงิพรรณนาและสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั ผลพบว่าปัจจยัทัง้ 4 ดา้นอยู่ในระดบัมาก 
โดยการปรบัตวัสูงที่สุด (X̅ = 4.14, SD = 0.58) ความเป็นมอือาชพีด้านคุณธรรม จรยิธรรม และความรบัผดิชอบต่อ
ผู้เรยีนและสงัคมสูงที่สุด (X̅ = 4.71, SD = 0.42) และความก้าวหน้าในอาชพีด้านโอกาสในการพฒันาอาชพีสูงที่สุด  
(X̅ = 4.18, SD = 0.55) การปรบัตวัสมัพนัธ์กบัความเป็นมอือาชพีสูงที่สุด (r = .72, p < .001) ขณะที่สภาพแวดล้อม
และระบบสนับสนุนในองค์กรสมัพนัธ์กบัความก้าวหน้าในอาชพีสูงที่สุด ( r = .68, p < .001) ผลการวเิคราะห์ถดถอย
พหุคูณ พบว่า ปัจจยัทัง้ 4 ดา้น สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเป็นมอือาชพีไดร้อ้ยละ 58 (R² = .58) โดยปัจจยัดา้น
การปรบัตวัมอี านาจพยากรณ์สูงที่สุด (B = 0.46, p < .001) ส่วนความก้าวหน้าในอาชีพ ปัจจยัทัง้ 4 ด้านสามารถ
รว่มกนัพยากรณ์ไดร้อ้ยละ 55 (R² = .55) โดยปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและระบบสนับสนุนในองคก์รมอี านาจพยากรณ์
สูงทีสุ่ด (B = 0.36, p < .001) ขอ้คน้พบชี้ว่า การโอนยา้ยควรถูกบรหิารในฐานะช่วงเปลี่ยนผ่านทางวชิาชพี ผ่านการ
ปฐมนิเทศ ระบบพีเ่ลีย้ง การจดัภาระงานใหส้อดคลอ้งกบัความเชีย่วชาญ และการวางแผนอาชพีรายบุคคล 
ค าส าคญั: การโอนยา้ยขา้ราชการครู, ความเป็นมอือาชพี, ความก้าวหน้าในอาชพี, การปรบัตวั, ระบบสนับสนุนใน
องคก์ร 
 
ข้อมูลการอ้างอิง: ธดิารตัน์ เตมิเกาะ และ พทิกัษ์ ศริวิงศ์. (2569). ปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ยทีส่มัพนัธก์บัความเป็น
มืออาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการครู: กรณีส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเพชรบุรี . 
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บทน า 
คุณภาพการศกึษาไม่ไดข้ึน้อยู่กบัจ านวนครเูพยีงพอหรอืไม่เพยีงอย่างเดยีว แต่ยงัขึน้อยู่กบัการจดัคนใหเ้หมาะกบังาน 
ความต่อเนื่องของการจดัการเรยีนรู้ และโอกาสที่ครูจะได้พฒันาตนบนเส้นทางวชิาชีพด้วย ในระบบราชการไทย  
การโอนยา้ยเป็นกลไกที่ตอบทัง้ความต้องการด้านก าลงัคนของสถานศกึษาและความประสงค์ของขา้ราชการครู  แต่
ส าหรบัผูย้า้ย เหตุการณ์นี้มคีวามซบัซ้อนกว่าการเปลี่ยนทีต่ัง้ของสถานทีท่ างาน เพราะครูต้องเขา้ไปอยู่ในระบบงาน 
วฒันธรรมองคก์ร เครอืขา่ยเพื่อนร่วมงาน และความคาดหวงัของผูบ้รหิารชุดใหม่ ขณะเดยีวกนัยงัตอ้งรกัษาความต่อเนื่อง
ของภาระงาน ผลงาน วทิยฐานะ และเป้าหมายอาชพีของตน ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  (2567) 
รายงานผลการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2566 สะทอ้นว่า การบรหิารก าลงัคนและ
การพฒันาบุคลากรเป็นภารกิจที่ต้องด าเนินควบคู่กนัอย่างต่อเนื่อง ประเด็นนี้ท าให้ค าถามส าคญัไม่ได้อยู่เพียงว่า  
“ยา้ยไดห้รอืไม”่ แต่อยูท่ีว่า่ “หลงัยา้ยแลว้ ครไูดร้บัการประคบัประคองใหท้ างานและเตบิโตต่อไดเ้พยีงใด” 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า งานเรื่องการโอนย้ายครูจ านวนไม่น้อยให้ความส าคญักับสาเหตุของการย้าย   
การจดัสรรก าลงัคนหรอืผลที่เกิดกบัโรงเรยีนขณะที่งานเรื่องความเป็นมอือาชพีและความก้าวหน้าในอาชพีมกัแยก
ศกึษาคนละส่วนจงึยงัไม่ชดันักว่าเมื่อครูยา้ยไปอยู่ในบรบิทใหม่ปัจจยัภายในตวัครูกบัปัจจยัจากองคก์รท างานร่วมกนั
อย่างไร บทความนี้จงึน าข้อค้นพบจากวทิยานิพนธ์มาพจิารณาในกรอบเดียวกนั โดยตรวจสอบความสมัพนัธ์ของ
แรงจูงใจ ปัจจยัด้านวชิาชพีสภาพแวดล้อมและระบบสนับสนุนในองค์กรและการปรบัตวักบัความเป็นมอือาชพีและ
ความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการครใูนสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเพชรบุร ี
 
การทบทวนวรรณกรรม  
การโอนยา้ยในฐานะช่วงเปลีย่นผ่านทางวชิาชพีและความเหมาะสมระหว่างบุคคลกบังานเมื่อน ามามองในเชงิวชิาการ 
การโอนยา้ยจงึมลีกัษณะเป็นช่วงเปลีย่นผ่านทางวชิาชพี ครตูอ้งน าความรู ้ความเชีย่วชาญ และประสบการณ์เดมิไปใช้
ในบริบทที่ไม่เหมือนเดิมทัง้หมด หากภาระงานใหม่สอดคล้องกับความถนัดและโรงเรียน เปิดพื้นที่ให้ต่อยอด
ความสามารถ การยา้ยอาจกลายเป็นโอกาสพฒันา แต่หากงานไม่ตรงกบัความเชีย่วชาญ ขอ้มลูไม่ชดั ระบบพีเ่ลี้ยงไม่
เขม้แขง็ หรอืครูต้องปรบัวธิีสอนโดยไม่มคีนช่วยคดิ ต้นทุนของการเปลี่ยนผ่านย่อมสูงขึ้น แนวคดิความเหมาะสม
ระหว่างบุคคลกบัสภาพแวดลอ้มของ Kristof (1996) และงานสงัเคราะหข์อง Kristof-Brown et al. (2005) ช่วยอธบิาย
ประเดน็นี้ไดด้ ีเพราะชี้ใหเ้หน็ว่า ความสอดคล้องระหว่างความสามารถของบุคคลกบัขอ้เรยีกรอ้งของงานสมัพนัธ์กบั
ทศันคตแิละผลลพัธ์ในการท างานโดยตรง ส าหรบัครูทีย่า้ยสถานศกึษา แมต้ าแหน่งราชการอาจไม่เปลีย่น แต่รายวชิา 
ระดบัชัน้ ผูเ้รยีน และบทบาททีไ่ดร้บัอาจเปลีย่นไปมาก 
แรงจงูใจภายหลงัการโอนยา้ย แรงจงูใจกเ็ป็นอกีส่วนหนึ่งทีไ่ม่ควรมองขา้มในช่วงหลงัการยา้ย Herzberg et al. (1959) 
อธบิายวา่ ความส าเรจ็ การยอมรบั ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้าเชือ่มกบัความพงึพอใจในงาน ขณะที ่Deci and 
Ryan (2000) ใหค้วามส าคญักบัความเป็นอสิระ ความรูส้กึว่าตนมคีวามสามารถและความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น เมื่อน ามาใช้
กบัครูทีโ่อนยา้ย จะเหน็ว่าแรงจูงใจไม่ไดเ้กดิจากค าใหก้ าลงัใจเพยีงอย่างเดยีว ครูตอ้งรูส้กึว่างานทีไ่ดร้บัมคีวามหมาย
ใชค้วามสามารถของตนได ้และยงัมองเหน็หนทางพฒันาต่อไป 
สภาพแวดล้อม ระบบสนับสนุน และพี่เลี้ยงในเวลาเดยีวกนั บรบิทของโรงเรยีนใหม่เป็นสิง่ที่ก าหนดว่าครูจะเขา้ถงึ
ขอ้มูล ความช่วยเหลอื และโอกาสทางอาชพีไดม้ากเพยีงใด House (1981) แบ่งการสนับสนุนทางสงัคมออกเป็นดา้น
อารมณ์ ขอ้มลู การประเมนิคา่และทรพัยากรส่วน Kram (1985) อธบิายความสมัพนัธแ์บบพีเ่ลีย้งว่าใหท้ัง้การสนับสนุน
ดา้นอาชพีและดา้นจติสงัคมแมง้านของ Ingersoll and Strong (2011) จะศกึษาในกลุ่มครูเริม่ต้นวชิาชพีแต่แก่นเรื่อง
การปฐมนิเทศและการมผีูใ้หค้ าปรกึษายงัคงใชไ้ดก้บัครูยา้ยสถานศกึษา เพราะคนกลุ่มนี้อาจเป็น “ครูเก่า” ในวชิาชพี 
แต่เป็น “คนใหม่” ขององค์กรการเรยีนรู้ร่วมกนัในชุมชนแห่งการเรยีนรูท้างวชิาชพีจงึช่วยลดการลองผดิลองถูกและ
เปิดทางใหค้รเูขา้ถงึความรูจ้ากประสบการณ์ของเพือ่นรว่มงานไดเ้รว็ขึน้ (DuFour, 2004; Stoll et al., 2006) 
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ความสามารถในการปรับตัวเกี่ยวข้องกับสิ่งที่ครูท าจริงเมื่อเผชิญบริบทใหม่ Pulakos et al. (2000) อธิบายการ
ปฏบิตังิานเชงิการปรบัตวัผ่านการรบัมอืสถานการณ์ที่ไม่คุ้นเคย ความเครยีดและปัญหาที่เปลี่ยนไปตามงานขณะที่ 
Savickas and Porfeli (2012) มองความสามารถในการปรบัตวัด้านอาชพีเป็นทรพัยากรทางจติสงัคมทีช่่วยให้บุคคล
วางแผน ควบคุม ส ารวจ และสรา้งความมัน่ใจในการจดัการการเปลี่ยนผ่าน ส าหรบัครูหลงัการยา้ย แนวคดินี้ปรากฏ
เป็นรูปธรรมในเรื่องการเรยีนรูว้ฒันธรรมองค์กรใหม่ การปรบัรูปแบบการสอน และการแก้ปัญหาในสถานการณ์ที่ไม่
คุน้เคย 
ความเป็นมอือาชพีและความกา้วหน้าในอาชพี ผลลพัธ์ทีบ่ทความนี้ใหค้วามสนใจม ี2 ดา้น ดา้นแรกคอื ความเป็นมอื
อาชพี ซึ่งไม่ได้หมายถึงทกัษะการสอนเพยีงอย่างเดยีวแต่รวมความรู้การปฏิบตัิจรยิธรรมความรบัผดิชอบและการ
เรยีนรู้ตลอดเส้นทางวชิาชพี ปรยิาภรณ์ ตัง้คุณานันต์ (2565) เสนอองค์ประกอบความเป็นครูมอือาชพีที่ครอบคลุม
ความรู้ความสามารถในการสอนคุณธรรมจติวญิญาณความเป็นครูและการพฒันาตนเองแนวคดินี้สอดคล้องกบังาน
พฒันาตวับ่งชี้ความเป็นครูมอือาชพีของ สดิารศัมิ ์สงิหเดชาสทิธิ ์และ สุชาดา บวรกติวิงศ์ (2560) ส่วน Hargreaves 
and Fullan (2012) อธิบายคุณภาพวิชาชีพผ่านทุนมนุษย์ ทุนทางสังคม และทุนการตัดสินใจ ด้านที่สองคือ 
ความกา้วหน้าในอาชพี ซึง่ในงานนี้ไมไ่ดจ้ ากดัความไวท้ีก่ารเลื่อนต าแหน่งแต่รวมถงึการไดพ้ฒันาทกัษะ ไดร้บับทบาทใหม่ 
และเหน็เสน้ทางเตบิโตของตนเองดว้ย แนวคดิอาชพีอย่างยัง่ยนื จงึเหมาะกบัการอธบิายมตินิี้ เพราะมองอาชพีผ่าน
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล บรบิทและเวลา (De Vos et al., 2020) 
กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอิสระ (X)  ตวัแปรตาม (Y) 
ผลกระทบของการโอนยา้ยขา้ราชการครู 
1) ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ 
2) ปัจจยัดา้นวชิาชพี 
3) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและระบบสนับสนุนในองคก์ร 
4) ปัจจยัดา้นการปรบัตวั 

 
ความเป็นมอือาชพีและความกา้วหน้า

ในอาชพีของขา้ราชการครหูลงั 
การยา้ยสถานทีป่ฏบิตังิาน 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 
 
วิธีด าเนินการวิจยั  
การวิจัยครัง้นี้ใช้การวิจยัเชิงปริมาณแบบส ารวจภาคตัดขวาง โดยมีข้าราชการครูรายบุคคลเป็นหน่วยวิเคราะห์
จุดมุ่งหมายคอือธบิายระดบัของตวัแปรและตรวจสอบว่าปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ยสมัพนัธก์บัความเป็นมอือาชพี และ
ความกา้วหน้าในอาชพีอย่างไร เนื่องจากขอ้มูลเกบ็ในช่วงเวลาเดยีวและอาศยัการรบัรูข้องผูต้อบ การตคีวามจงึจ ากดั
อยู่ทีค่วามสมัพนัธ์ทางสถติ ิไม่ใชผ้ลการวเิคราะหเ์พื่อยนืยนัเหตุและผล โดยมปีระชากรประกอบดว้ยขา้ราชการครู  ใน
สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเพชรบุรทีีเ่คยโอนยา้ยอย่างน้อย1 ครัง้ในช่วง พ.ศ.2563-2567 จ านวน 
438 คน จาก 22 สถานศกึษา จงึก าหนดกลุ่มตวัอย่าง 205 คน ตามแนวทางของ Krejcie and Morgan (1970) ทีร่ะดบั
ความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 จากนัน้สุ่มแบบชัน้ภูมติามขนาดสถานศึกษาและจดัสรรตามสดัส่วน ได้กลุ่มตวัอย่างจาก
สถานศกึษาขนาดเลก็ 9 คน ขนาดกลาง 26 คน ขนาดใหญ่ 83 คน และขนาดใหญพเิศษ 87 คน ใชแ้บบสอบถามใน 
การเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ ขอ้มลูทัว่ไป 10 รายการ ปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ย 12 ขอ้ 
ความเป็นมอือาชพี 14 ขอ้ และความกา้วหน้าในอาชพี 8 ขอ้ ตอนที ่2-4 ใชม้าตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ก่อนเกบ็
ขอ้มลูจรงิ ผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน ตรวจความตรงเชงิเนื้อหาไดค้่า IOC ระหว่าง 0.67-1.00 จากนัน้ทดลองใชก้บัขา้ราชการครู 
30 คน ทีไ่มอ่ยูใ่นกลุ่มตวัอยา่งจรงิ คา่สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบคัเท่ากบั 0.897 ส าหรบัปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ย 
0.915 ส าหรบัความเป็นมอือาชพี และ 0.906 ส าหรบัความกา้วหน้าในอาชพี ส่วนแบบสอบถามมาตราส่วนทัง้หมดมคี่า
เท่ากบั 0.959 การเกบ็ขอ้มลูใชท้ัง้แบบสอบถามกระดาษและแบบออนไลน์ ผูว้จิยัชีแ้จงวตัถุประสงค ์สทิธใินการเขา้ร่วม
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โดยสมคัรใจ และการรกัษาความลบัก่อนตอบแบบสอบถาม ไดข้อ้มูลสมบูรณ์ส าหรบัการวเิคราะห์ 205 ชุด สถติทิีใ่ช้
ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั และการวเิคราะห ์
การถดถอยพหุคณู ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 และรายงานคา่ p < .001 ในกรณีทีโ่ปรแกรมแสดงคา่ 0.000 
 
ผลการวิจยั  
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 71.22 และอยู่ในช่วงอายุ 
31-40 ปี รอ้ยละ 58.05 ผูต้อบรอ้ยละ 60.00 ส าเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีและรอ้ยละ 42.93 มปีระสบการณ์การสอน 
6-10 ปี หากดูบรบิทของสถานศกึษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างร้อยละ 42.44 ปฏิบตัิงานในสถานศกึษาขนาดใหญ่พเิศษ  
การยา้ยกรณีปกตเิป็นรูปแบบทีพ่บมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 97.07 และรอ้ยละ 70.24 เคยยา้ยเพยีง 1 ครัง้ ดา้นวทิยฐานะ 
กลุ่มครูช านาญการมสีดัส่วนสงูทีสุ่ด รอ้ยละ 43.90 ขณะทีค่วามเชีย่วชาญทางดจิทิลัส่วนใหญ่อยู่ในระดบักลาง รอ้ยละ 
70.24 
ผลการวเิคราะหร์ะดบัของปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ย ความเป็นมอือาชพี และความกา้วหน้าในอาชพี จากตารางที ่ 1 
พบว่า ภาพรวมหลงัการโอนยา้ยปัจจยัทัง้ 4 ดา้นอยู่ในระดบัมากและมคี่าเฉลีย่ค่อนขา้งใกลก้นั ดา้นการปรบัตวัสงูทีสุ่ด 
(X̅ = 4.14, SD = 0.58) ตามดว้ยดา้นวชิาชพี (X̅ = 4.13, SD = 0.55) ดา้นแรงจูงใจ (X̅ = 4.07, SD = 0.55) และดา้น
สภาพแวดล้อมและระบบสนับสนุนในองค์กร (X̅ = 3.94, SD = 0.67) รายขอ้ให้ภาพที่น่าสนใจมากขึน้ ครูให้คะแนน 
การปรบัรูปแบบการสอนใหเ้หมาะกบับรบิทใหม่สูงถงึ 4.22 และใหค้ะแนนความต่อเนื่องในการด าเนินการตามเกณฑ์ 
วทิยฐานะ 4.21 ขณะทีร่ะบบพีเ่ลี้ยงหรอืกระบวนการแนะน างานอย่างเป็นรูปธรรมอยู่ที ่3.68 ซึ่งต ่ากว่าขอ้อื่นในกลุ่ม 
การสนับสนุนขององคก์ร ในส่วนของความเป็นมอือาชพี คะแนนสงูทีสุ่ดอยู่ทีม่ติคิุณธรรม จรยิธรรม และความรบัผดิชอบ 
ต่อผู้เรียนและสังคม ( X̅ = 4.71, SD = 0.42) ตามด้วยจิตวิญญาณความเป็นครูและการยึดมัน่ต่อเป้าหมายทาง
การศกึษา (X̅ = 4.51, SD = 0.45) และการเรยีนรูก้บัพฒันาตนเองอยา่งต่อเนื่อง (X̅ = 4.29, SD = 0.50) ภาพนี้บอกได้
อย่างน้อยว่าผูต้อบใหค้วามส าคญักบัคุณคา่และความรบัผดิชอบทางวชิาชพีอย่างมาก แต่เพราะเป็นการประเมนิตนเอง 
จงึควรอ่านผลในฐานะการรบัรูข้องครตู่อคุณคา่ทางวชิาชพีของตน มากกวา่จะน าไปเทยีบตรงๆ กบัพฤตกิรรมจรงิในทุก
สถานการณ์ ด้านความก้าวหน้าในอาชพี ทัง้ 3 มติอิยู่ในระดบัมาก โดยโอกาสในการพฒันาอาชพีมคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
(X̅ = 4.18, SD = 0.55) รองลงมาคอื โอกาสในการเลื่อนขัน้หรอืเลื่อนต าแหน่ง (X̅ = 4.15, SD = 0.58) และโอกาสใน
การเตบิโต ทางวชิาชพี การเปลี่ยนต าแหน่งและสายงาน (X̅ = 4.08, SD = 0.60) หากพจิารณารายขอ้ ครูใหค้ะแนน
การได้ประสบการณ์และทักษะใหม่จากการย้ายที่ 4.38 และการได้รบัความไว้วางใจให้มีบทบาทพฒันางานของ
สถานศกึษาที ่4.28 ส่วนการมองเหน็โอกาสไปสู่ต าแหน่งอื่น เช่น ต าแหน่งบรหิาร อยู่ที ่3.77 และมกีารกระจายของ
ค าตอบมากกว่าผลลกัษณะนี้ชีว้่า ค าว่า “กา้วหน้า” ส าหรบัครูจ านวนหนึ่งไม่ไดห้มายถงึการเลื่อนต าแหน่งเพยีงทางเดยีว 
แต่อาจหมายถงึการไดเ้รยีนรู ้ไดร้บับทบาท และไดต้่อยอดความเชีย่วชาญดว้ย 
ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ยกบัความเป็นมอือาชพีและความกา้วหน้าในอาชพี จาก
ตารางที่ 2 พบว่า เมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์กบัความเป็นมอือาชพี ปัจจยัทัง้ 4 ด้านมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติแต่ระดับความสัมพันธ์ไม่เท่ากัน การปรับตัวมีค่าสูงที่สุด ( r = .72, p < .001) รองลงมาคือ 
สภาพแวดล้อมและระบบสนับสนุนในองคก์ร (r = .64, p < .001) แรงจูงใจ (r = .62, p < .001) และปัจจยัดา้นวชิาชพี  
(r = .47, p < .001) กล่าวในเชงิขอ้มูลไดว้่า ครูทีร่ายงานว่าตนปรบัการสอน เรยีนรูบ้รบิทใหม่ และจดัการปัญหาไดด้ ี
มกัรายงานความเป็นมอือาชพีในระดบัสงูขึน้ดว้ย ในขณะทีค่วามสมัพนัธก์บัความกา้วหน้าในอาชพีต่างออกไปเลก็น้อย 
ปัจจยัทีม่คี่าสูงทีสุ่ด คอื สภาพแวดล้อมและระบบสนับสนุนในองค์กร (r = .68, p < .001) ตามดว้ยแรงจูงใจ (r = .60,  
p < .001) ปัจจัยด้านวิชาชีพ ( r = .60, p < .001) และการปรับตัว ( r = .56, p < .001) แม้ทุกปัจจัยสัมพันธ์ใน 
ทศิทางบวกเหมอืนกนั แต่ล าดบัทีต่่างกนัระหว่างผลลพัธ์สองดา้นชวนใหต้ัง้ขอ้สงัเกตว่า การรกัษาคุณภาพการเป็นครู
กบัการมองเหน็การเตบิโตในอาชพีอาจอาศยัเงือ่นไขเด่นคนละแบบ 
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ผลการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณของปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ยกบัความเป็นมอือาชพีและความกา้วหน้าในอาชพี จาก
ตารางที ่3 พบว่า ปัจจยัทัง้ 4 ดา้นสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเป็นมอือาชพีไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิโดยมคี่า  
R = .76, R² = .58, Adjusted R² = .58 และ F= 69.99, p < .001 แสดงว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ด้านวิชาชีพ ด้าน
สภาพแวดลอ้มและระบบสนับสนุนในองคก์ร และดา้นการปรบัตวั สามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 58 
เมือ่พจิารณาคา่สมัประสทิธิก์ารถดถอยมาตรฐาน พบวา่ ปัจจยัดา้นการปรบัตวัโดยรวม เป็นตวัแปรพยากรณ์ทีม่อี านาจ
สงูทีสุ่ดอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(B = 0.46, p < .001) รองลงมา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มโดยรวม (B = 0.26, 
p < .001) ส่วนปัจจยัด้านแรงจูงใจโดยรวม (B = 0.11, p = .117) และปัจจยัด้านวชิาชพีโดยรวม (B = .05, p = .44)  
ไม่สามารถพยากรณ์ความเป็นมอือาชพีไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วนความกา้วหน้าในอาชพี ปัจจยัทัง้ 
4 ดา้น สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความกา้วหน้าไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิโดยมคี่า R = .74, R² = .56, Adjusted R² 
= .55 และ F= 60.01, p < .001 แสดงว่า ปัจจยัทัง้ 4 ด้านสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนได้ร้อยละ 55 เมื่อ
พจิารณาค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยมาตรฐาน พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มโดยรวมเป็นตวัแปรพยากรณ์ทีม่อี านาจ
สงูทีสุ่ด (B = 0.36, p < .001) รองลงมา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นวชิาชพีโดยรวม (B = 0.22, p = .001) และปัจจยัดา้นแรงจงูใจ
โดยรวม (B = 0.17, p = .02) ตามล าดบั ส่วนปัจจยัดา้นการปรบัตวัโดยรวมมคี่า B = 0.12 และ p = .10 จงึไม่สามารถ
พยากรณ์ความกา้วหน้าไดอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 1 ระดบัของปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ย ความเป็นมอือาชพี และความกา้วหน้าในอาชพี 
ตวัแปร/มิติ X̅ SD ระดบั 
ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ 4.07 0.55 มาก 
ปัจจยัดา้นวชิาชพี 4.13 0.55 มาก 
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและระบบสนบัสนุนในองคก์ร 3.94 0.67 มาก 
ปัจจยัดา้นการปรบัตวั 4.14 0.58 มาก 
ความเป็นมอือาชพี: ความรูแ้ละทกัษะทางวชิาชพีทีห่ลากหลาย 4.15 0.53 มาก 
ความเป็นมอือาชพี: ความสามารถในการปฏบิตักิารสอนอยา่งต่อเนื่อง 4.17 0.56 มาก 
ความเป็นมอือาชพี: คุณธรรม จรยิธรรมและความรบัผดิชอบต่อผูเ้รยีนและสงัคม 4.71 0.42 มากทีสุ่ด 
ความเป็นมอือาชพี: จติวญิญาณความเป็นครแูละการยดึมัน่ต่อเป้าหมายทางการศกึษา 4.51 0.45 มากทีสุ่ด 
ความเป็นมอือาชพี: การเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 4.29 0.50 มากทีสุ่ด 
ความกา้วหน้า: โอกาสในการเลื่อนขัน้/เลื่อนต าแหน่ง 4.15 0.58 มาก 
ความกา้วหน้า: โอกาสในการเตบิโตทางวชิาชพี การเปลีย่นต าแหน่งและสายงาน 4.08 0.60 มาก 
ความกา้วหน้า: โอกาสในการพฒันาอาชพี 4.18 0.55 มาก 
หมายเหตุ N = 205 
ตารางท่ี 2 ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ยกบัความเป็นมอือาชพีและความกา้วหน้าในอาชพี 
ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 
1) ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ 1.00 .53** .63** .71** .62** .60** 
2) ปัจจยัดา้นวชิาชพี .53** 1.00 .65** .42** .47** .60** 
3) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม .63** .65** 1.00 .63** .64** .68** 
4) ปัจจยัดา้นการปรบัตวั .71** .42** .63** 1.00 .72** .56** 
5) ความเป็นมอือาชพี .62** .47** .64** .72** 1.00 .62** 
6) ความกา้วหน้าในอาชพี .60** .60** .68** .56** .62** 1.00 
หมายเหตุ N = 205; คา่สหสมัพนัธท์ุกคูม่นียัส าคญัทางสถติทิี ่p < .001 
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ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณของปัจจยัภายหลงัการโอนยา้ยกบัความเป็นมอือาชพีและความกา้วหน้าใน
อาชพี 
ตวัแปรตาม R R² Adjusted R² F ปัจจยัท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ความเป็นมอือาชพีโดยรวม .76 .58 .58 69.99*** 

 
การปรบัตวั B = 0.46; 
สภาพแวดลอ้ม B = 0.26  

ความกา้วหน้าในอาชพี
โดยรวม 

.74 .55 .54 60.01*** สภาพแวดลอ้ม B = 0.36; วชิาชพี 
B = 0.22; แรงจงูใจ B = 0.17 

หมายเหตุ: ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 
สรปุและอภิปรายผลการวิจยั  
1) การโอนย้ายควรถูกมองเป็นการเปลี่ยนผ่านทางวิชาชีพ ภาพรวมของผลการศึกษาให้เหตุผลค่อนข้างชัดว่า   
การโอนยา้ยควรถูกมองเป็น “ช่วงเปลีย่นผ่าน” มากกว่ากระบวนการธุรการทีส่ิน้สุดเมื่อมคี าสัง่ยา้ย การทีก่ารปรบัตวัมี
ค่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด และสมัพนัธ์กบัความเป็นมอือาชพีมากกว่าปัจจยัอื่น บอกใหเ้หน็ภาระการเรยีนรูท้ีค่รูตอ้งรบัหลงัเขา้สู่
โรงเรยีนใหม่ ทัง้เรื่องผู้เรียน ระบบงาน วฒันธรรมองค์กรความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความคาดหวงัของ
ผูบ้รหิาร ในมุมนี้การปรบัตวัไม่ใช่การยอมตามบรบิท แต่คอืความสามารถในการรกัษามาตรฐานทางวชิาชพีด้วยวธิี
ท างานทีย่ดืหยุ่น สอดคลอ้งกบั Pulakos et al. (2000) ทีม่องการปฏบิตังิานเชงิการปรบัตวัผ่านการเปลี่ยนพฤตกิรรม
ใหเ้หมาะกบัขอ้เรยีกรอ้งของงาน และ Savickas and Porfeli (2012) ทีม่องการปรบัตวัดา้นอาชพีเป็นทรพัยากรส าหรบั
จดัการการเปลีย่นผา่น 
2) การปรบัตวัสมัพนัธ์เด่นกบัความเป็นมอือาชพี ค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างการปรบัตวักบัความเป็นมอือาชพี ( r = .72) 
เป็นขอ้คน้พบทีค่วรใหค้วามส าคญั แต่ไม่ควรอ่านแบบงา่ยๆ ว่า “ครปูรบัตวัเก่งจงึเป็นมอือาชพีกว่า” เพราะขอ้มูลชุดนี้
ไม่ไดพ้สิจูน์เหตุและผล สิง่ทีเ่หน็จากขอ้มูลคอืสองเรื่องนี้เดนิไปดว้ยกนัอย่างใกลช้ดิ เมื่อน าไปอ่านร่วมกบัความหมาย
ของความเป็นมอือาชีพที่ครอบคลุมทัง้ความรู้ การสอน จรยิธรรม จติวญิญาณความเป็นครู และการพัฒนาตนเอง  
จะเหน็ว่า ความเป็นมอือาชพีไม่ไดห้มายถงึการใชว้ธิเีดมิใหเ้หมอืนกนัทุกโรงเรยีน แต่คอืการรกัษามาตรฐานส าคญัไว้
พรอ้มกบัปรบัวธิปีฏบิตัใิหเ้ขา้กบัสถานการณ์ แนวคดิทุนวชิาชพีของ Hargreaves and Fullan (2012) ช่วยใหภ้าพนี้ชดัขึน้ 
ทุนมนุษยด์า้นความรูแ้ละทกัษะอาจตดิตวัครไูปได ้แต่ทุนทางสงัคมตอ้งสรา้งใหม ่ส่วนวจิารณญาณทางวชิาชพีตอ้งปรบั
ใหเ้ขา้กบัขอ้มลูและขอ้จ ากดัของโรงเรยีนใหม่ 
3) สภาพแวดลอ้มและระบบสนับสนุนสมัพนัธเ์ด่นกบัความกา้วหน้าในอาชพี ความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้ม และ
ระบบสนบัสนุนในองคก์รกบัความกา้วหน้าในอาชพี (r = .68) ท าใหเ้หน็อกีดา้นหนึ่งของการยา้ย ครอูาจมคีวามสามารถ
และแรงจูงใจสงู แต่การจะเขา้ถงึโอกาสจรงิยงัขึน้อยู่กบัองคก์รว่าเปิดทางไวม้ากน้อยเพยีงใด ขอ้มูลเกีย่วกบัวทิยฐานะ  
การมอบหมายบทบาทที่มีความหมาย การอนุญาตหรือสนับสนุนให้เข้ารับการพัฒนา การมีผู้ให้ค าปรึกษา และ  
ความไวว้างใจจากผูบ้รหิาร ลว้นเป็นส่วนของ “โครงสรา้งโอกาส” ทีค่รสูรา้งขึน้เองไม่ไดท้ัง้หมด มุมมองนี้สอดคลอ้งกบั 
De Vos et al. (2020) ที่เสนอให้อ่านเส้นทางอาชพีผ่านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล บรบิท และเวลา มากกว่ามอง
ความกา้วหน้าเป็นผลจากความพยายามสว่นบุคคลเพยีงอย่างเดยีว 
4) ระบบพี่เลี้ยงเป็นช่องว่างเชงิบรหิารที่ควรพฒันา จุดที่น่าสนใจอยู่ที่ช่องว่างระหว่าง “ความช่วยเหลอืที่มอียู่” กบั 
“ระบบช่วยเหลอืทีเ่ป็นรปูธรรม” แมปั้จจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและระบบสนับสนุนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่ขอ้เกีย่วกบั
ระบบ พีเ่ลีย้งหรอืกระบวนการแนะน างานอย่างเป็นรปูธรรมมคี่าเฉลีย่ 3.68 ขณะทีก่ารไดร้บัความร่วมมอืจากผูบ้รหิาร
และเพื่อนร่วมงานอยู่ที่ 4.12 ความต่างนี้อาจสะท้อนว่า ครูได้รบัน ้าใจและความช่วยเหลอืในชวีติการท างานจรงิ แต่
ความช่วยเหลอืนัน้ยงัขึน้กบัคนและสถานการณ์มากกว่าระบบที่ทุกคนเขา้ถงึได้ใกล้เคยีงกนั งานของ Ingersoll and 
Strong (2011) ท าใหเ้หน็คุณค่าของการปฐมนิเทศและการมผีูใ้หค้ าปรกึษา ส าหรบัครูทีย่า้ยสถานศกึษา บทบาทของ  
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พีเ่ลีย้งจงึควรเป็นผูช้่วยอ่านบรบิท เชื่อมเครอืขา่ย และประคบัประคองความต่อเนื่องทางวชิาชพี มากกว่าการสอนงาน
พืน้ฐานแบบทีใ่ชก้บัครใูหมท่ัง้ระบบ 
5) ปัจจยัดา้นวชิาชพีและแรงจูงใจเป็นเงื่อนไขประกอบของการเปลีย่นผ่าน ปัจจยัดา้นวชิาชพีสมัพนัธ์กบัความเป็นมอื
อาชพีในระดบัปานกลาง (r = .47) แต่สมัพนัธก์บัความกา้วหน้าในอาชพีในระดบัสงู (r = .60) ความต่างนี้อธบิายไดจ้าก
เนื้อหาของตวัแปร เพราะความสอดคล้องของภาระงาน การสะสมผลงาน และความต่อเนื่องของวทิยฐานะเชื่อมกบั
เส้นทางความก้าวหน้าโดยตรง ส่วนความเป็นมอือาชพีมคีวามหมายกว้างกว่าและรวมจรยิธรรม จติวญิญาณ และ
คุณภาพการสอนด้วย ส าหรับแรงจูงใจ ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงทัง้กับความเป็นมืออาชีพ ( r = .62) และ
ความกา้วหน้าในอาชพี (r = .60) สอดคลอ้งกบั Herzberg et al. (1959) และ Deci and Ryan (2000) แต่ขอ้มลูยงัเตอืน
ดว้ยว่า การสรา้งแรงจูงใจดว้ยค าพูดหรอืกจิกรรม เชงิบวกเพยีงอย่างเดยีวอาจไม่พอ หากงานไม่เหมาะ ขาดคนช่วย
ประคบัประคอง หรอืครมูองไมเ่หน็ทางพฒันาต่อ 
6) ปัจจยัทีส่ามารถพยากรณ์ความเป็นมอือาชพีและความกา้วหน้าในอาชพีมลีกัษณะแตกต่างกนั  กล่าวคอื ความเป็น
มืออาชีพโดยรวมได้รบัการพยากรณ์เด่นชดัจากปัจจยัด้านการปรบัตัวและปัจจยัด้านสภาพแวดล้อม โดยเฉพาะ  
การปรบัตวัซึง่มคีา่สมัประสทิธิก์ารถดถอยมาตรฐานสงูทีสุ่ด (B = 0.46, p < .001) แสดงใหเ้หน็วา่ ความสามารถของครู
ในการปรับตัวต่อบริบทการท างานใหม่มีความสัมพันธ์เชิงพยากรณ์กับการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพภายหลัง  
การโอนยา้ย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Savickas (2013) ทีเ่สนอทฤษฎกีารสรา้งอาชพี (Career Construction Theory) 
ซึ่งระบุว่า ความสามารถในการปรบัตวัทางอาชีพ (career adaptability) เป็นปัจจยัส าคญัที่พยากรณ์ประสิทธิภาพ 
การท างานและความส าเรจ็ในอาชพี นอกจากนี้ งานวจิยัในไทย โดย จติรลดา และคณะ (2568) พบว่า การปรบัตวัใน
การท างานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัสิง่แวดลอ้มในการท างาน (r = .53) และส่งผลต่อความส าเรจ็ในการท างานของคร ู
ในขณะทีค่วามกา้วหน้าในอาชพีไดร้บั การพยากรณ์เด่นชดัจากปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและระบบสนับสนุนในองคก์ร
โดยรวม (B = 0.36, p < .001) รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยด้านวิชาชีพ (B = 0.22, p = .001) และปัจจัยด้านแรงจูงใจ  
(B = 0.17, p = .02) สะท้อนว่า โอกาสในการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพมคีวามเกี่ยวข้องกับระบบสนับสนุนใน
องคก์ร ความเหมาะสมของภาระงาน ความต่อเนื่องทางวชิาชพี และแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ Kooij et al. (2022) ทีพ่บว่า การสนับสนุนจากองคก์ร (POS) และ การแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ า-สมาชกิ (leader-
member exchange) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพเชิงอัตวิสัย (subjective career success) ของครู นอกจากนี้  
สุวรรณา และคณะ (2568) พบว่า การสนับสนุนจากองค์กร และ สภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นพิษ ( toxic workplace 
environment) พยากรณ์ความส าเรจ็ในการท างานของครไูดอ้ยา่งมนียัส าคญั (B = 0.51, p < .05) 
ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 
1) ขอ้เสนอเชงิสงัเคราะห:์ การบรหิารการเปลีย่นผ่านสองแกน เมื่อรวบขอ้คน้พบทัง้หมดเขา้ดว้ยกนั ผูว้จิยัเสนอกรอบ
ตคีวามสองแกนเพื่อใชค้ดิเรื่องการบรหิารหลงัการยา้ย แกนแรกคอื “ความสามารถในการเปลี่ยนผ่านของครู” ซึ่งรวม  
การปรบัตัว แรงจูงใจ การเรียนรู้ และการรกัษาความต่อเนื่องทางวิชาชีพ แกนที่สองคือ “โครงสร้างโอกาสของ
สถานศกึษา” ซึง่รวมความเหมาะสมของภาระงาน ค าแนะน าจากผูบ้รหิาร ระบบพีเ่ลีย้ง ความร่วมมอืจากเพื่อนรว่มงาน 
การเขา้ถงึชุมชนแห่งการเรยีนรูท้างวชิาชพี และโอกาสพฒันาอาชพี กรอบนี้ไม่ไดเ้สนอว่าแกนหนึ่งเป็นสาเหตุของอกีแกน 
แต่ใชจ้ดัระเบยีบขอ้คน้พบใหเ้หน็ว่า ความส าเรจ็หลงัการยา้ยตอ้งอาศยัทัง้ความพรอ้มของครแูละเงือ่นไขทีอ่งคก์รจดัให ้
โดยความสามารถ ในการเปลีย่นผา่นของครนูัน้ควรไดร้บัการปฐมนิเทศเฉพาะบรบิท สะทอ้นการสอน และพฒันาทกัษะ
ในช่วง 90 วนัแรกของการเปลีย่นผ่าน ซึง่จะท าใหค้รลูดตน้ทุนในการปรบัตวั สามารถรกัษาความต่อเนื่องของคุณภาพ
การสอนและการพฒันาตนเองได ้ส่วนในดา้นโครงสรา้งโอกาสของสถานศกึษาควรมอบหมายงานใหค้รทูีต่รงกบัความถนดั 
มรีะบบพีเ่ลีย้ง (PLC) ทีแ่นะน างานอยา่งเป็นรปูธรรมใหข้อ้มลูการเลื่อนวทิยฐานะทีส่งูขึน้ รวมทัง้การมอบหมายบทบาท
และแผนพฒันารายบุคคล เพือ่เพิม่การเขา้ถงึทรพัยากร เครอืขา่ย บทบาท และโอกาสในการเตบิโตในอาชพี 
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2) ขอ้เสนอแนะเชงินโยบายและการบรหิาร การบรหิารการยา้ยควรขยบัจากการจดัคนลงต าแหน่งไปสู่การดูแลช่วง
เปลีย่นผ่านอย่างเป็นระบบ โดยเชื่อมมาตรการก่อนยา้ยช่วง 90 วนัแรก และการตดิตามในปีแรก หน่วยงานตน้สงักดั
ควรส่งต่อขอ้มูลทีจ่ าเป็น เช่น วชิาเอกความเชีย่วชาญ ผลงานทีก่ าลงัพฒันา และเป้าหมายอาชพี เพื่อใหโ้รงเรยีนใหม่
จดัภาระงานและแผนพฒันาไดเ้หมาะสม ทัง้นี้ตอ้งคุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคล ส านักงานเขตพืน้ทีอ่าจตดิตามที ่ 30, 90, 
180 และ 365 วนั เพื่อคน้หาจุดทีต่อ้งช่วย ไม่ใช่เพิม่ภาระเอกสาร ส่วนสถานศกึษาควรจดัการปฐมนิเทศเฉพาะบรบิท 
มอบหมายพีเ่ลีย้ง ใชชุ้มชนแหง่การเรยีนรูท้างวชิาชพีเป็นพืน้ทีแ่กปั้ญหาการสอน และจดัท าแผนพฒันารายบุคคลในปีแรก
หลงัการยา้ย 
ผลการศกึษาชี้ว่า การโอนยา้ยขา้ราชการครูเป็นช่วงเปลี่ยนผ่านทางวชิาชพีมากกว่าการเคลื่อนก าลงัคน ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจ วชิาชพี สภาพแวดล้อมและระบบสนับสนุนในองค์กร และการปรบัตวั ล้วนสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความเป็นมอื
อาชพีและความกา้วหน้าในอาชพี โดยการปรบัตวัสมัพนัธก์บัความเป็นมอือาชพีมากทีสุ่ด ส่วนสภาพแวดลอ้มและระบบ
สนับสนุน ในองค์กรสมัพนัธ์กบัความก้าวหน้าในอาชพีมากที่สุด ดงันัน้ การบรหิารหลงัการยา้ยควรผสานการเสรมิ
ความสามารถ ในการปรบัตวัของครกูบัการสรา้งโครงสรา้งโอกาสในสถานศกึษา ทัง้ขอ้มลู พีเ่ลีย้ง เครอืขา่ย การพฒันา 
และบทบาททีเ่หมาะสม เพือ่ใหก้ารยา้ยเป็นจุดต่อยอดวชิาชพีแทนการสะดุดของเสน้ทางอาชพี  
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
1) ควรตดิตามขอ้มลูหลายช่วงเวลาก่อนและหลงัการยา้ย ใชข้อ้มลูจากผูบ้รหิาร เพื่อนร่วมงาน ผลงานทางวชิาชพี และ 
วทิยฐานะประกอบกนั  
2) ควรศกึษาแบบพหุระดบัเมื่อมขีอ้มลูหลายโรงเรยีน อกีแนวทางคอืทดลองมาตรการทีเ่สนอจากงานนี้ เช่น โปรแกรม
ปฐมนิเทศ 90 วนั ระบบพีเ่ลีย้ง หรอืแผนพฒันารายบุคคล แลว้ประเมนิผลอยา่งเป็นระบบ 
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