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การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเสนอขอต�ำแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากร
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บทคัดย่อ   
	 การศึกษาเชิงพรรณนาย้อนหลังเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเสนอขอต�ำแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน             

คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 806 ราย ใช้สถิติพรรณนาวิเคราะห์ จ�ำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สถติ ิunpaired t-test เปรยีบเทียบข้อมลูระหว่างกลุ่มในข้อมลูต่อเนือ่ง สถิตไิคสแควร์ และฟิชเชอร์ วิเคราะห์ปัจจยัทีม่คีวามสัมพนัธ์ 

ก�ำหนดนัยส�ำคัญทางสถิติที่ที่ระดับ .05

	 ผลศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ได้แก่ 

อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ปฏิบัติงานในต�ำแหน่งพยาบาล สังกัด การด�ำรงต�ำแหน่งบริหารและต�ำแหน่งทางวิชาการ (p<.05) 

เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างท้ังสองกลุ่ม พบว่า ผู้ท่ีเคยเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงข้ึนมีทักษะสูงกว่าทุกด้าน (p<.05)        

และมกีารรับรู้ปัญหาและอปุสรรคในทกุด้านต�ำ่กว่ากลุ่มทีไ่ม่เคยเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสงูข้ึน (p<.05) ผูท้ีส่นใจขอก�ำหนดต�ำแหน่ง

สงูขึน้มแีรงจงูใจและแรงผลกัดันในทกุด้านสงูกว่า (p<.05) ดงันัน้ จงึควรเริม่จากกลุม่ทีส่นใจก่อนในการพฒันาและสนบัสนนุบคุลากร

เพื่อเพิ่มโอกาสความส�ำเร็จในการท�ำงานและความก้าวหน้าในอาชีพ 

ค�ำส�ำคัญ: การเสนอขอต�ำแหน่งสูงขึ้น, บุคลากรสายสนับสนุน, การพัฒนาตนเอง    

Abstract       
	 This retrospective study aims to examine the factors influencing with the requests for career  

advancement among 806 support staffs at the Faculty of Medicine Ramathibodi Hospital, Mahidol University. 

The descriptive statistics were including frequency, percentage, mean, and standard deviation. The unpaired 

t-test was used to analyze data between groups in continuous data sets. Chi-square and Fisher’s tests were 

used to analyze the related factors. The statistical significance level was at .05.
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บทน�ำ
	 การพัฒนาบุคลากรท�ำให้บุคลากรมีประสบการณ์  

การเรยีนรูอ้ย่างเป็นระบบ สามารถปฏิบติังานอย่างมปีระสทิธผิล 

รวมทัง้ช่วยให้บคุลากรเกดิการเรยีนรู ้ปรบัพฤติกรรม เสรมิสร้าง

ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ สร้างแรงจูงใจ คุณภาพ         

และประสิทธิภาพสูงขึ้น นับว่าเกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวบุคลากร

เองและต่อองค์กร1,2 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัส�ำคัญ

ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพและความส�ำเรจ็ขององค์กร โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในสถาบันการศึกษาระดับสูง เช่น คณะแพทยศาสตร์

มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีบทบาทส�ำคัญในการผลิตบุคลากร

ทางการแพทย์และวิชาการคุณภาพสูง บุคลากรสายสนับสนุน

นับเป็นก�ำลังส�ำคัญในการด�ำเนินงานต่าง ๆ ภายในองค์กร            

จึงมีความจ�ำเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนาและส่งเสริมให้สามารถ

เติบโตและเลื่อนต�ำแหน่งในสายงานได้อย่างเหมาะสม

	 คณะแพทยศาสตร ์ โร งพยาบาลรามาธิ บดี 

มหาวิทยาลัยมหิดล มีบุคลากรสายสนับสนุนประมาณ  

10,233 คน  เช่น พยาบาล เภสัชกร นักวิชาการวิทยาศาสตร์

การแพทย์ เจ ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป นักวิชาการพัสดุ  

เป็นต้น โดยคณะฯ มีความมุ่งมั่นพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้   

มคีวามรู้ ความสามารถในการปฏบิติังานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

ส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในอาชีพ และเพื่อดึงดูด

บุคลากรที่มีอยู ่ให้มีความรู ้สึกต้องการปฏิบัติงานในคณะฯ            

ลดปัญหาการลาออก3,4 และในยทุธศาสตร์ที ่2 ของมหาวทิยาลยั

มหิดล (Academic and Entrepreneurial Education)         

พ.ศ. 2561-2580 ก�ำหนดตัวชี้วัดหลักเป็นจ�ำนวนบุคลากรสาย

สนบัสนุนทีไ่ด้รบัต�ำแหน่งสงูขึน้5 ทางคณะฯ สนบัสนนุตามพนัธ

กิจโดยจัดให้มีการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร 

สร้างแรงจูงใจ และกระตุ้นให้บคุลากร มกีารเติบโตในสายอาชพี

เพิม่มากขึน้ โดยมกีารด�ำเนินการจัดโครงการอบรมอย่างต่อเนือ่ง

ตลอดปี เช่น การเขียนคู่มือ การเขียนวิเคราะห์ สังเคราะห์         

และการท�ำวิจัย เป็นต้น เพื่อให้บุคลากรมีผลงานประกอบการ

ยืน่ประกอบการขอก�ำหนดต�ำแหน่งสงูข้ึน เช่น ในระดบัผูช้�ำนาญ

การพิเศษ ระดบัผูเ้ชีย่วชาญ และระดบัผูเ้ชีย่วชาญพเิศษ เป็นต้น5  

	 ในการขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงข้ึนของบุคลากรสาย

สนบัสนนุ นอกจากจะท�ำให้บคุลากรได้รบัค่าตอบแทนเพิม่มาก

ขึ้นต่อเดือนแล้วนั้น ยังมีผลให้เกิดการยอมรับในความสามารถ

และผลงานของแต่ละบุคคล ช่วยให้บุคลากรมองเห็นโอกาส

ความก้าวหน้าในอาชีพของตน6,7 จากการศึกษาพบว่าปัจจัย          

ที่มีผลต่อการเสนอขอต�ำแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสาย

สนับสนุนมีหลายปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภายในบุคคล เช่น ความ

ต้องการความส�ำเร็จ ความมั่นใจในตนเอง และทัศนคติต่อ           

การท�ำงาน1 และปัจจัยภายนอก เช่น สภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงาน การสนับสนุนจากองค์กร และนโยบายการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์6 นอกจากนีก้ารศกึษาในบรบิทของโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัย ยังพบปัจจัยในการท�ำงานด้านสภาพแวดล้อม        

เช่น ภาระงานท่ีหนัก ความเครียดจากการรับผิดชอบต่อชีวิต         

ผู้ป่วย และการท�ำงานเป็นทีม มีผลกระทบต่อความต้องการ        

ในการเลื่อนต�ำแหน่งของบุคลากร6,8,9      

	 การศึกษานี้ต้องการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเสนอ

ขอต�ำแหน ่งที่ สู งขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน คณะ

แพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี และเปรียบเทียบปัจจัย      

ส่วนบุคคลระหว่างบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม ระหว่างบุคลากรท่ีไม่

เสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งกับกลุ่มที่เสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่ง         

สูงขึ้น การศึกษาส่วนใหญ่ที่ผ่านมา ศึกษาในบุคลากรสาย

วชิาการ เช่น กลุม่อาจารย์ ในขณะทีข้่อมลูในกลุม่สายสนบัสนนุ

ยังมีน้อย การศึกษานี้มุ่งเน้นศึกษาในบุคลากรสายสนับสนุน        

ในด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น         

เพื่อเป ็นข ้อมูลในการพัฒนาและหาแนวทางสนับสนุนที ่

The study was found that personal factors were significantly associated with applying for career advancement 

included age, education level, years of experience, nursing position, affiliation, administrative position, and 

academic position (p<.05). Comparing the differences between those who had applied for career advancement 

demonstrated higher skills in all parts (p<.05) and lower perceived problems and obstacles in all parts  

compared to other group (p<.05). These findings suggest that development initiatives and institutional support 

should be strategically provided to interested groups to increase their likelihood of achieving professional        

success and advancing in their career advancement. 

Keywords: Career advancement, Supporting staff, Self-Development
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เหมาะสมและในการส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพของ

บุคลากรกลุ่มนี้ ผลของวิจัยนี้จะท�ำให้ทราบปัญหา และท�ำให้         

ผู้บริหารสามารถพัฒนากลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ที่เหมาะสม และตอบสนองความต้องการของบุคลากรแต่ละ

กลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพ

วัตถุประสงค์การวิจัย   
	 1.	 เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อ           

การเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งทีส่งูขึน้ของบคุลากรสายสนบัสนนุ 

คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี   

	 2.	 เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

ในการท�ำงานระหว่างบคุลากรทีไ่ม่เสนอขอก�ำหนด ต�ำแหน่งกบั

กลุ่มท่ีเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงข้ึน สายสนับสนุน คณะ

แพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี   

กรอบแนวคิดการวิจัย  
	 กรอบแนวคิดการวิจัยนี้ใช้การประยุกต์กับทฤษฎี

ระดบัข้ันความต้องการของมาสโลว์10 และทฤษฎคีวามพงึพอใจ

ในงานของเฮอร์ซเบร์ิกทีอ่ธบิายการท�ำงานของบคุลากร 2 กลุม่ 

ได้แก่กลุ่มที่ไม่เสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งกับกลุ่มท่ีเสนอขอ

ก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น โดยมีปัจจัยสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ ปัจจัย

ที่เกี่ยวข้องกับงาน ปัจจัยในการท�ำงาน และสภาพแวดล้อมใน

การท�ำงาน11  

วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 รูปแบบการวิจัย 

	 การศึกษาย้อนหลัง (retrospective) จากผลของ 

การตอบแบบสอบถาม เร่ือง “การเสนอขอต�ำแหน่งส�ำหรับ

บคุลากรสายสนบัสนุน” พ.ศ. 2567 ใช้สอบถามบุคลากรในคณะ

แพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดีระหว่างเดือนกันยายน - 

ตุลาคม พ.ศ. 2567 ก่อนใช้ข้อมูลในแบบสอบถามนี้กลุ่มผู้วิจัย

ได้แจ้งและขอความยินยอมแล้วจากงานบริการวิชาการ 

ส�ำนักงานคณบดี คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 

ปัจจัยส่วนบุคคล

อายุ  เพศ  ระดับการศึกษา อายุงาน ต�ำแหน่งงาน

ด�ำรงต�ำแหน่งบรหิาร ระยะเวลาด�ำรงต�ำแหน่งบรหิาร

การเสนอขอต�ำแหน่งที่สูงขึ้น

ของบุคลากรสายสนับสนุน

ปัจจัยสร้างแรงจูงใจ 

1. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 

ความส�ำเร็จในการท�ำงาน การยอมรับ โอกาสใน         

การเติบโตในสายงาน การมีคุณค่าในองค์กรและจาก

ผู้บริหาร 

2. ปัจจัยในการท�ำงาน

ความสัมพันธ ์ ระหว ่ างบุคคล ผู ้ บั งคับบัญชา 

เพ่ือนร่วมงาน สวสัดิการสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน  

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยการเสนอขอต�ำแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง    
	 ประชากรในการศึกษานี้เป็นบุคลากรสังกัดคณะ

แพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  

จ�ำนวน 10,233 ราย โดยมีเกณฑ์คัดเข้า ได้แก่ บุคลากร              

สายสนับสนุน ปฏิบัติงานเต็มเวลา สังกัดคณะแพทยศาสตร์            

โรงพยาบาลรามาธิบดี อายุงาน 1 ปี ขึ้นไป ใน 2 โรงพยาบาล 

ได้แก่ โรงพยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลรามาธิบดีจักรีนฤ

บดินทร์ มีเกณฑ์การคัดออก ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการ 

บุคลากรประเภทการจ้างลูกจ้างทุกประเภท แพทย์ประจ�ำบ้าน 

และตอบแบบสอบถามไม่ครบถ้วน คงเหลอื ประมาณ 9,000 คน  

คณะท�ำงานที่ปรึกษาการเสนอขอต�ำแหน่งสูงขึ้นของบุคลากร

สายสนับสนุนคณะแพทยศาสตร ์โรงพยาบาลรามาธิบดี  
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พ.ศ. 2567 ได้ส่งข้อความประกาศของคณะฯ เพื่อร่วมตอบ

แบบสอบถามได้กลับมา 806 ราย การค�ำนวณขนาดตัวอย่าง

อาศัยปัจจัยที่มีผลต่อการขอต�ำแหน่งสูงขึ้น ก�ำหนดค่า alpha 

error .05 ค่า beta error .20 การได้รับการยอมรับจากคณะฯ 

ในกลุ่มท่ีไม่ขอต�ำแหน่งมีค่าเฉลี่ย 3.0 คะแนน ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 1.0 คะแนน ค่าความแตกต่างระหว่างกลุ่มที่ไม่ขอ

ต�ำแหน่งกับกลุ่มที่ขอต�ำแหน่งสูงขึ้น .50 คะแนน margin .50 

สัดส่วนของผู้ที่ไม่ขอก�ำหนดต�ำแหน่งต่อผู้ท่ีเสนอขอก�ำหนด

ต�ำแหน่งสูงขึ้นเป็น 1:4 ได้ขนาดตัวอย่างกลุ่มผู้ที่ไม่เสนอขอ

ก�ำหนดต�ำแหน่ง 493 ราย และกลุ่มที่เสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่ง

สูงขึ้น 124 ราย ดังนั้น เพื่อป้องกันการเก็บข้อมูลวิจัยไม่ครบ  

จึงใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 806 ราย ในกลุ่มผู้ที่ไม่เสนอขอ

ก�ำหนดต�ำแหน่ง 666 ราย และกลุ่มที่เสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่ง

สูงขึ้น 140 ราย เพื่อป้องกันข้อมูลไม่ครบถ้วน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย และคุณภาพของเครื่องมือ  
	 แบบสอบถามนี้กลุ่มผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามของ 

นางหทัยรัตน์ พบชัยภูมิ ผู ้วิจัยหลัก ท่ีทบทวนวรรณกรรม           

ปรับแก้ไข ผ่านการตรวจสอบและแก้ไขซ�้ำ โดยศาสตราจารย์ 

ดร.แพทย์หญิงภัทรวัณย์ วรธนารัตน์ จัดท�ำขึ้นตั้งแต่ป ี  

พ.ศ. 2567 โดยงานบริการวิชาการ ส�ำนักงานคณบดี  

คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี ก่อนส่งให้บุคลากร        

ในคณะแพทยศาสตร ์ โรงพยาบาลรามาธิบดีท�ำ ได ้แก ่  

โรงพยาบาลรามาธิบดี  และ โรงพยาบาลรามาธิบดี 

จักรีนฤบดินทร์ กลุ ่มผู ้วิจัยจึงไม่ได้ตรวจสอบคุณภาพซ�้ำ 

โดยข ้อค�ำถามสอบถามเกี่ยวกับการด�ำเนินการเพื่อขอ 

ต�ำแหน่งสูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะฯ เนื้อหา

แบบสอบถาม แบ่งได้ 5 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ต�ำแหน่ง 

สังกัด ด�ำรงต�ำแหน่งบริหาร ต�ำแหน่งทางวิชาการ และ            

หน่วยงาน 2) ความรู้ ความเข้าใจ ในการท�ำผลงานทางวิชาการ

เพ่ือเสนอขอต�ำแหน่ง มี 11 ข้อ แบ่งเป็น 5 ค�ำตอบ ได้แก่          

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ ไม่มีปัญหาและอุปสรรค  

3) ความต้องการการสนบัสนนุ ม ี5 ข้อ แบ่งเป็น 5 ค�ำตอบ ได้แก่ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ ไม่มีปัญหาและอุปสรรค 4) 

ค�ำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเสนอขอต�ำแหน่งสูงขึ้น ได้แก่ 

แรงจูงใจและแรงผลักดันในการเสนอขอต�ำแหน่งสูงขึ้น และสิ่ง

ใดที่ท�ำให้มีความต้องการท�ำผลงานทางวิชาการเพ่ือเสนอขอ

ต�ำแหน่งมากยิง่ขึน้ โดยค�ำตอบเป็นตวัเลอืก และ 5) ปัญหาและ

อุปสรรคเก่ียวกับการเสนอขอต�ำแหน่งสูงขึ้น โดยค�ำตอบ            

เป็นตัวเลือก 

วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล  	  
	 ข้อมูลนี้ได้จากการท�ำแบบสอบถามเพื่อส�ำรวจ          

การเสนอขอต�ำแหน่งส�ำหรบับคุลากรสายสนบัสนนุ พ.ศ. 2567 

โดยก่อนใช้ข้อมูลในแบบสอบถามนี้กลุ ่มผู ้วิจัยได้แจ้งและ            

ขอความยินยอมจากงานบริการวิชาการ ส�ำนักงานคณบดี         

คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดีแล้ว เมื่อได้รับความ

ยินยอมในการใช้ข้อมูลท้ังหมดมาวิเคราะห์และน�ำเสนอตีพิมพ์ 

กลุ่มผู้วิจัยได้ท�ำหนังสือขอรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรม

การวิจัยในคน ภายหลังงานผ่านการรับรองแล้ว กลุ่มผู้วิจัยได้

ท�ำหนังสือขอเก็บข้อมูลในคณะฯ และเมื่อได้รับอนุมัติด�ำเนิน

การวจัิยแล้ว ผูว้จัิยและผูช่้วยวจัิยด�ำเนนิการตรวจสอบความถูก

ต้องของข้อมูลซ�้ำก่อนน�ำมาวิเคราะห์ข้อมูล 

การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่างการวิจัย
	 การศึกษาวิจัยน้ีได้ผ่านการพิจารณาและอนุมัติ        

จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน คณะแพทยศาสตร์

โรงพยาบาลรามาธิบดีมหาวิทยาลัยมหิดล รหัสโครงการ COA. 

MURA2025/657 ได้รบัการอนมุตัเิมือ่ 14 สงิหาคม พ.ศ. 2568 

โดยใช้ข้อมูลย้อนหลังจากผลของการตอบท�ำแบบสอบถาม

ส�ำรวจความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนในคณะฯ           

เรื่อง “การเสนอขอต�ำแหน่งส�ำหรับบุคลากรสายสนับสนุน” 

พ.ศ.2567 ข้อมูลท้ังหมดเก็บเป็นความลับโดยผู้วิจัย และน�ำ

เสนอผลการศึกษาเป็นภาพรวม 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
	 งานวิจัยนี้ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูปโดย       

การวิเคราะห์เชิงพรรณนาถึงคุณลักษณะกลุ่มประชากร โดยใช้

สถิติวิเคราะห์ ได้แก่

	 1.	 วิ เคราะห์ข ้อมูลโดยรายงานข้อมูลพื้นฐาน          

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา จ�ำนวนปีท�ำงานในหน่วยงาน 

วิเคราะห์ด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ จ�ำนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย          

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยข้อมูลต่อเนื่องรายงานผล         

เป็นค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ข้อมูลชนิดกลุ่มรายงาน

ผลเป็นความถี่และร้อยละ

   	 2.	 ใช้สถิติทดสอบการเปรียบเทียบข้อมูลระหว่าง

กลุ่มใช้ unpaired t-test ส�ำหรับข้อมูลต่อเนื่องและ Fisher’s 



501
วารสารพยาบาลทหารบก

Journal of The Royal Thai Army Nurses
The Related Factors of the Request for Career Advancement among 
Supporting Staff in the Faculty of Medicine, Ramathibodi Hospital

ปีที่ 27 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2569
Vol. 27 No. 1 January - April 2026

exact test หรือ Chi-squared test ส�ำหรับข้อมูลชนิดกลุ่ม

ตามความเหมาะสมของการกระจายข้อมูลแบบไม่ปกติและ       

ปกติ วิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์  

	 3.	 ก�ำหนดนัยส�ำคัญทางสถิติที่ที่ระดับ .05

ผลการวิจัย           
	 ผลจากการส�ำรวจบุคลากรสายปฏิบัติการคณะ

แพทยศาสตร์ โรงพยาบาลรามาธิบดี ทั้งสิ้น 806 ราย  

ที่ตอบกลับแบบสอบถามแบ่งตามสังกัด 2 โรงพยาบาล ได้แก่ 

โรงพยาบาลรามาธิบดี 301 ราย (ร้อยละ 37.3) โรงพยาบาล

รามาธิบดีจักรีนฤบดินทร์ 58 ราย (ร้อยละ 7.2) สังกัดภาควิชา 

263 ราย (ร้อยละ 32.6) หน่วยวิจัย 16 ราย (ร้อยละ 2) และ 

ฝ่ายสนับสนุน 168 ราย (ร้อยละ 20.8) อายุเฉลี่ย 40.16 ปี 

(SD=9.1 ปี) เพศหญิง 698 ราย (ร้อยละ 86.6) สถานภาพโสด 

430 ราย (ร้อยละ 53.4) จบการศึกษาระดับ ปริญญาตรี 448 

ราย (ร้อยละ 55.6) ปรญิญาโท 253 ราย (ร้อยละ 31.4) ปริญญา

เอก 20 ราย (ร้อยละ 2.5) อายุงานเฉลี่ย 14.83 (SD=9.4 ปี) 

พยาบาล 239 ราย (ร้อยละ 29.6) วิชาชีพอ่ืน 123 ราย              

(ร้อยละ 15.2) นักวิจัย 19 ราย (ร้อยละ 2.3) สายสนับสนุนอื่น 

425 ราย (ร้อยละ 52.7) ด�ำรงต�ำแหน่งบริหาร 99 ราย (ร้อยละ 

12.3) ระยะเวลาด�ำรงต�ำแหน่งบริหารเฉลี่ย 6.15 ปี (SD=5.81 

ปี) เคยเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น 140 ราย (ร้อยละ 17.4) 

โดยเสนอขอต�ำแหน่งสูงข้ึนในระดับช่วยปฏิบัติการ (ต�่ำกว่า

ปริญญาตรี) 1 ราย (ร้อยละ 0.7) ระดับผู้ช�ำนาญงาน 10 ราย 

(ร้อยละ 7.1) ระดับผู้ช�ำนาญงานพิเศษ 10 ราย (ร้อยละ 7.1) 

ระดับผู้ช�ำนาญการ 19 ราย (ร้อยละ 13.6) ระดับผู้ช�ำนาญ        

การพิเศษ 63 ราย (ร้อยละ 45) ระดับผู้เชี่ยวชาญ 9 ราย 

(ร้อยละ 6.4) ในด้านความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคลของ

บุคลากรสายปฏิบัติการกับการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น 

ดังตารางที่ 1      

ตารางที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสายปฏิบัติการกับการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น (n = 806)  

ปัจจัยส่วนบุคคล	 การเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น	 P-value
	 เคย (140 ราย)	 ไม่เคย (666 ราย)
	
อายุ (ปี), ค่าเฉลี่ย (ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน) 	 45.6 (9.0)	 39.0 (8.8)	 <.001*
เพศหญิง (ร้อยละ)	 120 (85.7)	 578 (86.8)	 .630
สถานภาพโสด (ร้อยละ)	 63 (45.0)	 367 (55.1)	 .050
ระดับการศึกษา (ร้อยละ)			   <.001*
	 ต�่ำกว่าปริญญาตรี	 2 (1.4)	 83 (12.5)	
 	 ปริญญาตรี	 52 (37.1)	 396 (59.5)	
 	 ปริญญาโท	 77 (55.0)	 176 (6.4)	
 	 ปริญญาเอก	 9 (6.4)	 11 (1.6)	
	 อายุงาน (ปี), ค่าเฉลี่ย (ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน)	 21.3 (9.5)	 13.5 (8.8)	 <.001*
ต�ำแหน่งงาน (ร้อยละ)			   <.001*
 	 พยาบาล	 57 (40.7)	 182 (27.3)	
 	 วิชาชีพอื่น	 40 (28.6)	 83 (12.5)	
 	 นักวิจัย	 5 (3.6)	 14 (2.1)	
 	 สายสนับสนุน	 38 (27.1)	 387 (58.1)	
ด�ำรงต�ำแหน่งบริหาร (ร้อยละ)			   <.001*
 	 ไม่มีต�ำแหน่ง	 109 (77.9)	 598 (89.8)	
 	 มีต�ำแหน่ง	 31 (22.1)	 68 (10.2)	
	 ระยะเวลาด�ำรงต�ำแหน่งบริหาร (ปี), ค่าเฉลี่ย (ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน)	 7.9 (7.9)	 5.3 (4.3)	 .082

*ค่า p-value <.05

	 จากตารางที่ 1 พบว่า กลุ่มที่เคยเสนอขอก�ำหนด

ต�ำแหน่งสูงขึ้นมีอายุเฉลี่ย 45.6 ปี (SD=9) สูงกว่ากลุ่มที่ไม่เคย

เสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงข้ึนมีอายุเฉลี่ย 39 ปี (SD=8.8)       

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<.001) ส่วนเพศและสถานภาพ

สมรสไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติระหว่าง         

ทั้งสองกลุ่ม (p=.630 และ p=.050 ตามล�ำดับ) ผู้ที่มีต�ำแหน่ง

บริหารมีแนวโน้มท่ีจะเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้นมากกว่า      

ผู้ที่ไม่มีต�ำแหน่งบริหาร (ร้อยละ 22.1 เทียบกับ ร้อยละ 10.2) 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<.001) ดังตารางที่ 1
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	 จากตารางท่ี 2 ทักษะเพ่ือการเสนอขอต�ำแหน่งมี

ความสัมพันธ์กับการขอต�ำแหน่งสูงขึ้น โดยผู้ที่เคยเสนอขอ

ต�ำแหน่งสูงขึ้นมีทักษะทุกด้านสูงกว่าผู้ที่ไม่เคยเสนอขอก�ำหนด

ต�ำแหน่งสูงขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติทุกด้าน (p<.05)          

ดังตารางที่ 2   

ตารางที่ 2 ทักษะเพื่อการเสนอขอต�ำแหน่งกับการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น (n = 806)  

ทักษะเพื่อการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่ง	 การเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น	 P-value
	 เคย (140 ราย)	 ไม่เคย (666 ราย)	

ความรู้ความเข้าใจในการท�ำผลงานวิชาการ, ค่าเฉลี่ย (ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน)
ข้อมูลเกี่ยวกับผลงานวิชาการ	 3.9 (0.8)	 3.0 (0.9)	 <.001*
กระบวนการขอต�ำแหน่งระดับคณะ	 3.8 (0.8)	 2.9 (0.8)	 <.001*
กระบวนการขอต�ำแหน่งระดับมหาวิทยาลัย	 3.6 (0.9)	 2.7 (0.8)	 <.001*
การเขียนคู่มือปฏิบัติงาน	 3.7 (0.9)	 2.9 (0.9)	 <.001*
การเขียนงานวิเคราะห์	 3.0 (1.0)	 2.7 (0.9)	 <.001*
การเขียนงานสังเคราะห์	 2.8 (0.9)	 2.6 (0.9)	 .015*
การเขียนงานวิจัย	 3.5 (1.1)	 2.7 (0.9)	 <.001*
การเขียนผลงานนวัตกรรม	 3.0 (1.0)	 2.5 (0.9)	 <.001*
การใช้สถิติส�ำหรับวิเคราะห์ข้อมูล	 3.0 (1.0)	 2.6 (0.9)	 .001*
การเขียนอ้างอิงข้อมูลทางวิชาการ	 3.3 (1.0)	 2.7 (1.0)	 <.001*

*ค่า p-value <.05 

ตารางที่ 3 การสร้างแรงจูงใจและแรงผลักดันกับความสนใจในการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น (n=806) 

แรงจูงใจและแรงผลักดันค่าเฉลี่ย (ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน) 	 ความสนใจในขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น	 P-value
	 สนใจ (710 ราย)	 ไม่สนใจ (96 ราย)	

แรงจูงใจ
เงินประจ�ำต�ำแหน่ง	 4.4 (0.8)	 3.99 (1.0)	 <.001*
การเป็นที่ยอมรับ	 3.8 (0.9)	 3.3 (1.0)	 <.001*
ความก้าวหน้าในต�ำแหน่ง	 4.2 (0.9)	 3.5 (1.0)	 <.001*
การได้พัฒนาตนเอง	 4.3 (0.8)	 3.7 (0.9)	 <.001*
ความภูมิใจในตนเอง	 4.4 (0.8)	 3.9 (1.0)	 <.001*
แรงผลักดัน
แรงผลักดันจากหัวหน้า	 4.0 (0.9)	 3.4 (1.0)	 <.001*
การได้รับการยอมรับจากคนในหน่วยงาน	 3.8 (0.9)	 3.3 (1.0)	 <.001*
การมีที่ปรึกษาที่ดีตลอดตั้งแต่เริ่มจนส�ำเร็จ	 4.4 (0.8)	 3.8 (1.0)	 <.001*
การมีหัวหน้าเป็นที่ปรึกษาที่ดี	 4.1 (0.9)	 3.6 (1.0)	 <.001*
การชื่นชมจากหัวหน้า	 3.8 (1.0)	 3.3 (1.0)	 <.001*
การได้รับการยอมรับจากคณะฯ	 3.9 (0.9)	 3.4 (1.0)	 <.001*
การมีทีมร่วมกันท�ำไปด้วยกัน	 4.2 (0.8)	 3.7 (1.0)	 <.001*

 *ค่า p-value<.05

	 จากตารางที่ 3 การสร้างแรงจูงใจและแรงผลักดัน         

กับความสนใจในการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น พบว่า        

เมื่อพิจารณาความสนใจในการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น 

พบว่าผู้ที่มีความสนใจในการขอต�ำแหน่งมีแรงจูงใจและแรง 

ผลักดันในทุกด้านสูงกว่าผู้ที่ไม่มีความสนใจในการขอก�ำหนด

ต�ำแหน่งสูงขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<.05) ดังตารางที่ 3   
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	 จากตารางที่ 4 ผลการศึกษาปัญหาและอุปสรรคใน

การท�ำผลงานวิชาการพบว่า กลุ ่มที่ไม่เคยเสนอขอก�ำหนด

ต�ำแหน่งสูงข้ึนมีการรับรู้ปัญหาและอุปสรรคในทุกด้านสูงกว่า

กลุม่ทีเ่คยเสนอขออย่างมนัียส�ำคัญทางสถติิ (p<.05) โดยปัญหา

ทีม่ค่ีาเฉล่ียสงูสุดในกลุม่ทีไ่ม่เคยเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสงูขึน้ 

ได้แก่ ไม่ทราบว่าจะเริม่ท�ำอย่างไร ในกลุ่มทีเ่คยเสนอขอก�ำหนด

ต�ำแหน่งสูงขึ้น ปัญหาที่คะแนนเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ไม่สามารถ

จัดสรรเวลา ส่วนปัญหาที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุดทั้งสองกลุ่ม ได้แก่ 

หน่วยงานไม่มีใครท�ำ ไม่กล้าท�ำ ดังตารางที่ 4    

การอภิปรายผลการวิจัย 
	 จากการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเสนอขอต�ำแหน่ง

ที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร์โรง

พยาบาลรามาธิบดี พบบุคลากรที่เคยเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่ง

สูงขึ้น 140 ราย (ร้อยละ 17.37) โดยผู้วิจัยอภิปรายตาม

วัตถุประสงค์ ดังนี้   

	 1.	 ปัจจัยส่วนบุคคลมีความแตกต่างกับการเสนอ        

ขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงข้ึนอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<.05) 

ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สังกัด การปฏิบัติงาน          

ในต�ำแหน่งพยาบาล ต�ำแหน่งงาน และการด�ำรงต�ำแหน่งบรหิาร 

สอดคล้องกับการศึกษาของ12,13 โดยพบว่ากลุ่มท่ีเคยเสนอขอ

ก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้นมีอายุเฉลี่ย 45.6 ปี (SD=9) สูงกว่ากลุ่ม

ที่ไม่เคยเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้นมีอายุเฉลี่ย 39 ปี 

(SD=8.8) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<.001) ส่วนเพศและ

สถานภาพสมรสไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ระหว่างทัง้สองกลุม่ (p=.630 และ p=.050 ตามล�ำดบั) สดัส่วน

ของผูท้ีม่ตี�ำแหน่งบรหิารในกลุม่ทีเ่คยขอก�ำหนดต�ำแหน่งสงูขึน้ 

(ร้อยละ 22.1) เมื่อเทียบกับกลุ่มที่ไม่เคยขอก�ำหนดต�ำแหน่ง        

สูงขึ้น (ร้อยละ 10.2) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<.001) 

	 การขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงข้ึนของบุคลากรสาย

สนับสนุน นอกจากจะท�ำให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้น

ต่อเดอืน แล้วนัน้ ยงัมผีลให้เกดิการยอมรบัในความสามารถและ

ผลงานของแต่ละบุคคล ช่วยให้บุคลากรมองเห็นโอกาสความ

ก้าวหน้าในอาชพีของตน6,7 จากการศึกษาพบว่าปัจจยัทีม่ผีลต่อ

การเสนอขอต�ำแหน่งทีส่งูขึน้ของบคุลากรสายสนบัสนนุมหีลาย

ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัภายในบคุคล เช่น ความต้องการความส�ำเรจ็ 

ความมั่นใจในตนเอง และทัศนคติต่อการท�ำงาน1 และปัจจัย

ภายนอก เช่น สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน การสนับสนุน          

จากองค์กร5 เมื่อพนักงานได้รับการฝึกอบรมให้มีความรู ้            

ความสามารถ การพัฒนาตนเอง เพ่ิมพูนความรู ้ ทักษะ 

ประสบการณ์ในการท�ำงาน และความก้าวหน้าในสายอาชีพ        

สิ่งเหล่านี้มีผลให้ประสบความส�ำเร็จจะท�ำให้มีโอกาสก้าวหน้า

จากการปรับต�ำแหน่งที่สูงขึ้นได้15,16 นอกจากนี้การศึกษาใน

บริบทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ยังพบปัจจัยในการท�ำงาน

ด้านสภาพแวดล้อม เช่น ภาระงานที่หนัก ความเครียดจากการ

รับผิดชอบต่อชีวิตผู้ป่วย และการท�ำงานเป็นทีม มีผลกระทบ        

ต่อความต้องการในการเลื่อนต�ำแหน่งของบุคลากร6,8,9,13 

	 2.	 เมื่อเปรียบเทียบความแตกต ่างของป ัจจัย 

ด้านแรงจูงใจในการท�ำงานและแรงผลักดันกับการเสนอขอ

ก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น พบว่าบุคลากรที่เคยขอเสนอขอก�ำหนด

ต�ำแหน่งสูงขึน้ กับบุคลากรที่ไม่ขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้นพบว่า 

ปัจจยัด้าน เงนิประจ�ำต�ำแหน่ง การเป็นทีย่อมรบั ความก้าวหน้า

ในต�ำแหน่ง การได้พัฒนาตนเอง ความภูมิใจในตนเอง การไม่

สามารถจัดสรรเวลา การขาดแรงจูงใจ ไม่ทราบว่าจะเร่ิมท�ำ

อย่างไร ขาดตัวอย่างผลงาน ขาดท่ีปรึกษา ขาดการสนับสนุน

จากหัวหน้า กลัวไม่ส�ำเร็จ หน่วยงานไม่มีใครท�ำ ไม่กล้าท�ำ และ 

ตารางที่ 4 ปัญหาอุปสรรคกับความสนใจในการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น (n=806)

ปัญหาและอุปสรรค, ค่าเฉลี่ย (ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน)	 การเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น	 P-value
	 เคย (140 ราย)	 ไม่เคย (666 ราย)

ไม่สามารถจัดสรรเวลา	 3.6 (0.9)	 3.8 (0.9)	 .006*
ขาดแรงจูงใจ	 3.2 (1.0)	 3.5 (0.9)	 <.001*
ไม่ทราบว่าจะเริ่มท�ำอย่างไร	 3.2 (1.1)	 3.9 (1.0)	 <.001*
ขาดตัวอย่างผลงาน	 3.0 (1.0)	 3.6 (1.0)	 <.001*
ขาดที่ปรึกษา	 3.2 (1.1)	 3.7 (1.0)	 <.001*
ขาดการสนับสนุนจากหัวหน้า	 2.5 (1.0)	 3.0 (1.1)	 <.001*
กลัวไม่ส�ำเร็จ	 2.4 (1.1)	 2.8 (1.2)	 <.001*
หน่วยงานไม่มีใครท�ำ ไม่กล้าท�ำ	 2.2 (1.0)	 2.7 (1.2)	 <.001*
ขาดความมั่นใจ	 2.5 (1.1)	 3.2 (1.1)	 <.001*
ไม่ถนัดงานเขียนผลงานวิชาการ	 3.0 (1.1)	 3.6 (1.1)	 <.001*

*ค่า p-value < .05
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ขาดความมั่นใจ มีความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

(p<.05) สอดคล้องกับการศึกษาของ17 โดยปัจจัยด้านแรง        

ผลักดัน ได้แก่ แรงผลักดันจากหัวหน้า การได้รับการยอมรับ 

จากคนในหน่วยงาน การมีที่ปรึกษาที่ดีตลอดตั้งแต่เร่ิมจน           

ส�ำเร็จ การมีหัวหน้าเป็นที่ปรึกษาที่ดี การชื่นชมจากหัวหน้า       

การได้รับการยอมรับจากคณะฯ และ การมทีมีร่วมกนัท�ำไปด้วย

กัน แรงจูงใจใฝ่อ�ำนาจเป็นแรงผลักดันที่ต้องการอ�ำนาจเพื่อมี

อิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ซึ่งบุคคลที่ต้องการอ�ำนาจสูงมักจะ

แสวงหาวิถีทางเพื่อให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่องตน ต้องการเป็น

ผูน้�ำ เพราะหากท�ำได้เหนือกว่าผูอ้ืน่จะถอืว่าเป็นความภาคภมูใิจ 

ต้องการทีจ่ะมอีทิธพิลเหนอืกว่าคนอืน่ และผูน้�ำยงัมอีทิธพิลต่อ

การสร้างแรงบันดาลใจท�ำให้สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันระหว่าง

บุคลากร กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร          

และส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของพยาบาลแต่ละคน18 การ

สร้างแรงจูงใจ โดยสิ่งจูงใจ ผลตอบแทน หรือรางวัลต่างๆ ที่ได้ 

มีผลท�ำให้ได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น และควรให้สอดคล้องกับ

ความต้องการของบุคคลด้วย19

	 ในมุมมองของผู้เขียน ปัจจุบันคณะฯ ได้ส่งเสริม 

สนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในต�ำแหน่งเพ่ิมมากข้ึน       

เช่น จัดให้มีอบรมประจ�ำปีหลายรุ่นตามกลุ่มต�ำแหน่งไม่ว่าจะ

เป็นกลุ ่มวิชาชีพเฉพาะ กลุ ่มสนับสนุนทางวิชาการ กลุ ่ม

สนับสนุนทั่วไป และกลุ่มช่วยปฏิบัติการ โดยมีการจัดโครงการ

อบรมตามประเภทผลงานที่ใช้ในการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่ง

ตามระเบียบที่มหาวิทยาลัยมหิดลก�ำหนด เช่น การเขียนคู่มือ

ปฏิบัติงาน งานวิจัย งานวิเคราะห์ งานสังเคราะห์ บทความทาง

วิชาการ รวมถึงการจัดเสวนาการสร้างแรงบันดาลใจจาก

บคุลากรทีป่ระสบความส�ำเรจ็ได้รบัการแต่งต้ังให้ด�ำรงต�ำแหน่ง

แล้ว ซ่ึงงานบริการวิชาการเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบหลัก           

ได้ประสานความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นในคณะฯ เปิดโอกาส

ให้ผูท้ีมี่ความรู้ ความเช่ียวชาญในสาขาต่าง ๆ  เป็นผูใ้ห้ค�ำปรึกษา 

โดยตัง้โครงการขบัเคลือ่นงานประจ�ำสูผ่ลงานทีเ่ป็นเลศิ (Driving 

routine work towards performance excellence; RoPex) 

ในการขอก�ำหนดต�ำแหน่งสงูขึน้ เพือ่ให้สอดคล้องในยทุธศาสตร์

ที่ 2 ของมหาวิทยาลัยมหิดล5 และเพื่อกระตุ้น สร้างแรงจูงใจให้

บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพท�ำให้พนักงานเข้าใจ

ตนเอง และเข้าใจแนวทางเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพเพิ่ม

ขึ้น20,21 จากผลการศึกษานี้กลุ่มที่น่าจะมีโอกาสเกิดความส�ำเร็จ

ในการท�ำความก้าวหน้าในอาชีพ ควรเริ่มการพัฒนาและ

สนับสนุนบุคลากรจากกลุ่มที่สนใจก่อนเพ่ือเพ่ิมโอกาสส�ำเร็จ

และกระตุ ้นให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพมากขึ้น ในขณะ

เดียวกันการจัดท�ำแผนกลยุทธ์และสนับสนุนทรัพยากรเพื่อ   

แก้ไขปัญหาอุปสรรค อาจช่วยส่งเสริมการบรรลุเป้าหมาย 

ในการขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้นอีกทางหนึ่ง

ข้อเสนอแนะ	 
	 1.	 ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

		  1.1 เพิ่มการศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับแนวทางที่มี

ประสิทธิภาพ ในการสนับสนุนบุคลากรสายสนับสนุนให้                

ขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้น มหาวิทยาลัยมหิดล

		  1.2	 เพิ่มการศึกษาวิจัยเชิงลึกเกี่ยวกับสภาพ

ปัญหาในการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูง ข้ึนของกลุ ่มที ่

ไม่ขอก�ำหนดต�ำแหน่งสูงขึ้นในระยะเวลาที่ก�ำหนด เช่น ใน

มหาวิทยาลัยมหิดลก�ำหนดให้กลุ่มของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนบัสนนุ กลุม่ปรญิญาตรสีามารถเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่ง

สูงข้ึนเมื่ออายุงาน 5 ปี ข้ึนไปได้ เพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหา        

ต่อไป
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