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บทคัดยอ 

งานวิจัยนี ้จัดทำขึ้นเพื ่อวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการเขาสู ตำแหนงที ่สูงขึ ้นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
วิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง มีวัตถุประสงค 1) เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการเขาสู
ตำแหนงที่สูงขึ้น 2) เพื่อวิเคราะหปญหาและอุปสรรคในการยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้น เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม เก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยาง 71 คน ผลการศึกษาพบวา สำหรับปจจัยสวนบุคคล บุคลากรที่มีอายุมากขึ้นมีระดับความคดิเห็นตอการเขาสู
ตำแหนงท่ีสูงข้ึนลดลง บุคลากรในระดับปฏิบัติการ บุคลากรประเภทพิเศษ บุคลากรท่ีอยูในระหวางการจัดทำผลงานทางวิชาการ และ
บุคลากรท่ีอยูในระหวางการยื่นเรื่องขอเขาสูตำแหนงที่สูงขึ้น มีระดับความคิดเห็นตอการเขาสูตำแหนงที่สูงข้ึนของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มากกวากลุมอื่น ๆ ปจจัยที่มีผลตอการเขาสูตำแหนงที่สูงขึ้นในระดับมากที่สุด ไดแก ปจจัยดานความตองการเติม
ความสมบูรณในชีวิต (ตองการพัฒนาศักยภาพและทักษะความสามารถ ตองการความสำเร็จและความเจริญกาวหนาในการทำงาน 
ตองการความเปนอิสระในการตัดสินใจและการสรางสรรคผลงาน) ปจจัยจูงใจ (รูสึกพอใจเมื่อสามารถปองกันปญหาในการปฏิบัติงาน) 
และปจจัยค้ำจุน (การทำงานในสถาบันเปนอาชีพท่ีมีเกียรติ) ผลการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ พบวา ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยท่ี
ศึกษา ไดแก ปจจัยดานความตองการเกียรติยศชื่อเสียง ดานความตองการเติมความสมบูรณในชีวิต ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน ความ
พรอมดานเวลา ความพรอมดานความเขาใจในการผลิตผลงานวิชาการ ความพรอมดานความสามารถในการผลิตผลงานวิชาการ การ
สนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร สจล. มีผลตอระดับความคิดเห็นของการเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
วิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 
 
คำสำคัญ: การกำหนดตำแหนงท่ีสูงข้ึน; บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ; ปจจัยท่ีสงผลตอการกำหนดตำแหนง 
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Abstract  

This research was conducted to analyze the factors influencing career advancement among academic 
support personnel at the Faculty of Science, King Mongkut’s Institute of Technology Ladkrabang (KMITL). The 
objectives of the study were: 1)  To examine the factors contributing to advancement into higher professional 
positions, and 2 )  To investigate the challenges and obstacles encountered in the application process for higher 
positions. The research employed a questionnaire as the primary data collection instrument, with data gathered 
from a sample of 71 participants. The results of the study showed that, in terms of personal factors, older personnel 
tended to have lower levels of agreement toward advancing to higher positions. Personnel at the operational 
level, special category personnel, those currently preparing for academic work, and those in the process of applying 
for promotion expressed higher levels of agreement regarding advancement to higher positions than other groups. 
The most influential factors affecting advancement to higher positions were: The need for self-fulfillment (desire 
to develop potential and skills, to achieve success and career progression, and to gain autonomy in decision-
making and creativity), Motivational factors (such as feeling satisfied when able to prevent problems in work 
performance), and Sustaining factors (such as perceiving employment at the institution as an honorable profession). 
The results of statistical hypothesis testing revealed that the level of agreement regarding the studied factors—
namely, the desire for honor and reputation, the need for self-fulfillment, motivational factors, sustaining factors, 
time availability, understanding of academic work production, capability in producing academic work, and support 
from the Faculty of Science, KMITL—had a statistically significant effect on the level of agreement concerning 
advancement to higher positions among academic support personnel at the Faculty of Science, KMITL, at the 0.05 
significance level. 
 
Keywords: Career advancement; Academic support; Affecting career advancement factors 
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บทนำ  
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเปนกลุมที่มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนองคกรดานการศึกษาและการวิจัย เปนผูปฏิบัติ

หนาที่ชวยสนับสนุนงานดานบริหาร ดานวิชาการ และดานเทคนิค เพื่อใหกระบวนการเรียนการสอนและงานวิจัย ดำเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม การเลื่อนตำแหนงของบคุลากรสายสนับสนุนวิชาการนั้น ไดรับความสนใจนอยกวาบุคลากรตำแหนงของ
สายวิชาการ (เชน อาจารยและนักวิจัย) บทบาทหนาที่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการนั้นมีความสำคัญอยางยิ่งตอการดำเนินงาน
ของสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือใหการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ การเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจึงมีความสำคัญเชนกัน โดยปจจัยที่มีผลตอการเขาสูตำแหนงที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมีความหลากหลาย การศึกษาปจจัยเหลานี้จะชวยใหบุคลากรและองคกรเขาใจถึงกระบวนการเลื่อนตำแหนง และสามารถ
พัฒนาบุคลากร รวมถึงระบบการเลื่อนตำแหนงใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

คณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง เปนองคกรทางดานการศึกษา ที่มีสนับสนุนให
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไดรับการพัฒนาความรู และความสามารถอยางเต็มที่ เพื่อใหพรอมเขาสูตำแหนงที่สูงขึ้น อีกทั้งสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ไดเปดกวางสำหรับการยื่นขอกำหนดตำแหนงทางวิชาการของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ โดยไมตองการขอกรอบตำแหนง (มติคณะกรรมการบริหารงานบุคคล สจล. ครั้งที่ 4/2555, 2555) ทำใหบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการท่ีมีคุณสมบัติครบตามเกณฑกำหนดสามารถยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนได แตเน่ืองดวยยังมีปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนอุปสรรคใน
การพัฒนาความรูและความสามารถของบุคลากร ทำใหมีบุคลากรจำนวนมากยังไมพรอมสำหรับการยื่นขอกำหนดตำแหนงท่ีสูงข้ึน โดย
ระยะเวลา 5 ปท่ีผานมา (ปงบประมาณ 2563 - 2567) มีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ท่ีไดรับการแตงตั้งเปนพนักงานสถาบันตำแหนงสนับสนุนวิชาการในตำแหนงท่ีสูงข้ึน เพียง 7 คน เทาน้ัน 
(งานบริหารทรัพยากรบุคคล คณะวิทยาศาสตร สจล., 2567)  

ผูวิจัยตระหนักถึงความสำคัญของการยื่นขอกำหนดตำแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ดังน้ันจึงทำการศึกษา
ปจจัยท่ีมีผลตอการเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณ
ทหารลาดกระบัง เพื่อใหรับรูถึงปจจัยแทจริงที่มีผลตอการเขาสูตำแหนงที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และนำมาเปน
แนวทางในการกำหนดนโยบายเพื่อสงเสริมและแกไขปญหาในการยื่นขอกำหนดตำแหนงทางวิชาการของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและสงเสริมการเติบโตในสายงานอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนเปน
ขอมูลท่ีมีประโยชนสำหรับองคกรในการออกแบบนโยบายและกลยุทธการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับความตองการและเปาหมาย
ขององคกรในอนาคต จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของสามารถสรุปแผนภาพกรอบแนวคิดการวิจัย ไดดังน้ี 

 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 1) เพ่ือวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอการเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

2) เพ่ือวิเคราะหปญหาและอุปสรรคในการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวิธีการสำรวจ มีรายละเอียดในการดำเนินการดังน้ี  
ประชากร (Population)  
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  ไดแก  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา

เจาคุณทหารลาดกระบัง ท้ังหมดจำนวน 95 คน 
 
กลุมตัวอยาง (Sample)  
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร จำนวน 71 คน 
 
วิธีการไดมาซ่ึงกลุมตัวอยาง (Sampling Method)  
กลุมตัวอยางจำนวน 71 คน ไดมาโดยใช วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และ การตอบแบบสมัครใจ 

(Voluntary Response Sampling) กลาวคือ ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามแกบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทั้งหมด 95 คน และไดรับ
การตอบกลับคืนจำนวน 71 ชุด ซึ่งถือวาเพียงพอและเหมาะสมตอการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติ 
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ความเพียงพอของกลุมตัวอยาง (Sample Adequacy) 
การที่ไดกลุมตัวอยางจำนวน 71 คนจากประชากรทั้งหมด 95 คน คิดเปนรอยละ 74.74 ของประชากรทั้งหมด ถือวาเปน

สัดสวนที่ครอบคลุมและนาเชื่อถือสำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ อีกทั้งตาม ตารางของ Krejcie and Morgan (1970) ซึ่งเปนเกณฑ
มาตรฐานในการกำหนดขนาดตัวอยาง พบวา หากประชากรมีจำนวนประมาณ 100 คน ขนาดตัวอยางที่เหมาะสมควรอยูที่ประมาณ 
80 คน ดังน้ันการไดกลุมตัวอยาง 71 คน หรือคิดเปนมากกวา 70% ของประชากรท้ังหมด สามารถถือวาเพียงพอและมีความนาเช่ือถือ
ในการนำมาวิเคราะหขอมูล และสะทอนลักษณะของประชากรไดอยางเหมาะสม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 จากภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งผูวิจัยตองการศึกษาวาปจจัยใดท่ีสงผลตอการเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ และปจจัยใดที่เปนปญหาและอุปสรรคในการยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดย
ปจจัยท่ีทำการศึกษาในงานวิจัยน้ี ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานความตองการเกียรติยศช่ือเสียง ปจจัยดานความตองการเติมความ
สมบูรณในชีวิต ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน ปจจัยความพรอมดานเวลา ปจจัยความพรอมดานความเขาใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ 
ปจจัยความพรอมดานความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ และปจจัยการสนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร สจล. ท่ีสงผลตอการ
เขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนและไมสงผลตอการเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื ่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ไดรับการตรวจสอบความเหมาะสมของขอคำถามจาก

คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูลและงานวิเคราะหขอมูลกิจกรรม (คำสั่งคณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณ
ทหารลาดกระบัง ท่ี 39/2567, 2567) โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

แบบสอบถามสวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตำแหนง 
ประเภทบุคลากร สถานะการจัดทำผลงานวิชาการ สถานะการยื่นเรื่องขอเขาสูตำแหนงที่สูงขึ้น แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check - list) 

การไมเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา        

เจาคุณทหารลาดกระบัง 

ปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยดานความตองการเกียรตยิศช่ือเสียง 

ปจจัยดานความตองการเติมความสมบูรณในชีวิต 

ปจจัยจูงใจ 

ปจจัยค้ำจุน 

ปจจัยความพรอมดานเวลา 

ปจจัยความพรอมดานความเขาใจในการผลติผลงานทางวิชาการ 

ปจจัยความพรอมดานความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ 

ปจจัยการสนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร สจล. 

ตัวแปรอิสระ (ปจจัยท่ีศึกษา) ตัวแปรตาม 

การเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา        

เจาคุณทหารลาดกระบัง 
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แบบสอบถามสวนที่ 2 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการเขาสูตำแหนงที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Check - list) มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ของ Likert (1967) 

แบบสอบถามสวนที่ 3 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยความพรอมในการเขาสูตำแหนงที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check - list) มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ของ Likert (1967) 

แบบสอบถามสวนท่ี 4 ระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานการสนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา
เจาคุณทหารลาดกระบัง แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check - list) มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ ของ Likert (1967) 

แบบสอบถามสวนที่ 5 การยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้น แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check - list) มี
ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ของ Likert (1967) 

แบบสอบถามสวนท่ี 6 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 
การรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
1) ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยจัดทำแบบสอบถามในรูปแบบ Google form และสงใหกลุมตัวอยาง จำนวน 71 คน เมื่อได

คำตอบกลับมาแลว ผูวิจัยนำแบบสอบถามท่ีเก็บขอมูลมาทำการตรวจสอบความถูกตอง และดำเนินการวิเคราะหขอมูล 
2) การวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามสวนที่ 1 ใชการแจกแจงความถี ่ (Frequency Distribution) และคารอยละ 

(Percentage) การวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามสวนที่ 2 3 4 และ 5 ใชคาเฉลี ่ยระดับความคิดเห็น (Mean) สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: SD) และการแปลความหมายระดับความคดิเห็น และพิจารณาขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
โดยใชเกณฑของรังสรรค  สิงหเลิศ (2551) การระบุระดับความคิดเห็น ดังน้ี  

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด  
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก  
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง นอย  
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง นอยท่ีสุด 
3) สถิติที ่ใชในการศึกษา ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี ่ย (Mean) และสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: SD) และสถิติอนุมาน ไดแก การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) เมื่อ p-value นอยกวา 0.05 คือ มีผลตอการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

 
ผลการวิจัย 

จากขอมูลที่ไดรับจากแบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอการเขาสูตำแหนงที ่สูงขึ ้นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
วิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง แสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังตารางท่ี 1 – 3 

 
ตารางท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปและระดับความคิดเห็นตอการเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของแตละกลุมบุคลากร 
 

ขอมูลท่ัวไป จำนวน รอยละ 
คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการ

เขาสูตำแหนงท่ีสูงขึน้ 
เพศ 1) หญิง 48 67.61 3.56 
 2) ชาย 23 32.39 3.78 

อาย ุ 1) ไมเกิน 30 ป 11 15.49 4.18 
 2) 31 - 40 ป 19 26.76 3.89 
 3) 41 - 50 ป 22 30.99 3.73 
 4) 51 ปข้ึนไป 19 26.76 2.95 
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ขอมูลท่ัวไป จำนวน รอยละ 
คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการ

เขาสูตำแหนงท่ีสูงขึน้ 
สถานภาพ 1) โสด 31 43.66 3.81 
 2) สมรส 37 52.11 3.51 
 3) อ่ืน ๆ 3 4.23 3.33 
ระดับการศึกษา 1) ต่ำกวาปริญญาตรี 7 9.86 3.57 
 2) ปริญญาตรี 45 63.38 3.49 
 3) ปริญญาโท 19 26.76 4.00 

ระดับตำแหนง 1) ปฏิบัติการ 61 85.92 3.38 
 2) ชำนาญการและชำนาญการพิเศษ 5 7.04 2.90 
ประเภทบุคลากร 1) พนักงานสถาบันประเภทพิเศษ 13 18.31 4.15 
 2) พนักงานสถาบันเงินรายได 15 21.13 3.80 
 3) พนักงานสถาบันเงินงบประมาณ 26 36.62 3.65 
 4) พนักงานเปลี่ยนสถานภาพ 17 23.94 3.06 

สถานะการจัดทำผลงาน 1) ไมอยูระหวางจัดทำ 52 73.24 3.35 
วิชาการ 2) อยูระหวางจัดทำ 19 26.76 4.42 

สถานะการยื่นเรื่องขอ 1) ไมอยูระหวางเตรียมยื่นเรื่อง 64 90.14 3.53 
เขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน 2) อยูระหวางเตรียมยื่นเรื่อง 7 9.86 4.57 

 
จากตารางที่ 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 67.61 มีอายุ 41 - 50 ป คิดเปนรอยละ 30.99 

ผูตอบแบบสอบถามมีสถานภาพสมรส รอยละ 52.11 ผูตอบแบบสอบถามจบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 63.38 มีตำแหนง
ระดับปฏิบัติการ รอยละ 85.92 เปนพนักงานสถาบันเงินงบประมาณ คิดเปนรอยละ 36.62 โดยท่ีรอยละ 73.24 เปนผูท่ีไมอยูใน
ระหวางจัดทำผลงานวิชาการ และรอยละ 90.14 เปนผูท่ีไมอยูในระหวางเตรียมยื่นเรื่องขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

จากตารางที่ 2 พบวา โดยภาพรวมของปจจัยที่ศึกษาที่มีผลตอการยื่นขอสูตำแหนงที่สูงขึ้น มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็น 
เทากับ 3.61 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.07 อยูในระดับมาก โดยสามารถแบงปจจัยท่ีศึกษาไดเปน 3 กลุม ดังน้ี 

1) ปจจัยท่ีอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก ความตองการเติมความสมบูรณในชีวิต (คาเฉลี่ย 4.21) 
2) ปจจัยที่อยูในระดับมาก ไดแก ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (คาเฉลี่ย 3.87) ปจจัยจูงใจ (คาเฉลี่ย 3.81) ปจจัยค้ำจุน 

(คาเฉลี่ย 3.90) ความพรอมดานเวลา (คาเฉลี่ย 3.43) และการสนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร สจล. (คาเฉลี่ย 3.91) 
3) ปจจัยท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก ความพรอมดานความเขาใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ (คาเฉลี่ย 3.15) และความ

พรอมดานความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ (คาเฉลี่ย 3.01) 
 

ตารางท่ี 2 ปจจัยท่ีมีผลตอการเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
 

ปจจัยท่ีมผีลตอการเขาสูตำแหนงท่ีสูงขึ้น คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานความตองการเกียรติยศชื่อเสียง 3.87 0.80 มาก 

ความตองการพัฒนาตัวเองใหสูงข้ึน 4.03 0.81 มาก 
ความตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยงาน 3.48 0.83 มาก 
ความภาคภูมิใจในความสำเร็จของงานท่ีความรับผิดชอบ 4.17 0.74 มาก 
ความตองการไดรับการยกยอง และเคารพในการปฏิบัติงาน 3.53 0.84 มาก 
ความตองการโอกาสในการพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนา 4.14 0.80 มาก 
ปจจัยดานความตองการเติมความสมบูรณในชีวิต 4.21 0.75 มากท่ีสุด 

ตองการพัฒนาศักยภาพและทักษะความสามารถ 4.21 0.78 มากท่ีสุด 
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ตองการความสำเร็จและความเจริญกาวหนาในการทำงาน 4.21 0.79 มากท่ีสุด 
ตองการความเปนอิสระในการตัดสินใจและการสรางสรรคผลงาน 4.21 0.67 มากท่ีสุด 

ปจจัยจูงใจ 3.81 0.74 มาก 
รูสึกพอใจเมื่อสามารถปองกันปญหาในการปฏิบัติงาน 4.30 0.62 มากท่ีสุด 
ไดรับการยอมรับเช่ือถือจากผูบังคับบัญชาในในการปฏิบัติงาน 3.73 0.68 มาก 
ไดรับการยอมรับยกยองชมเชยจากเพ่ือนรวมงาน 3.59 0.69 มาก 
ไดรับความเช่ือถือ ไววางใจ จากผูมาขอคำปรึกษา 3.80 0.75 มาก 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีนาสนใจ และมีความทาทาย 3.90 0.78 มาก 
มีความพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ 3.94 0.71 มาก 
มีโอกาสจะไดเลื่อนตำแหนงใหสูงข้ึน 3.37 0.85 ปานกลาง 
มีโอกาสไดศึกษา ฝกอบรม หาความรูเพ่ิมเติม 3.85 0.84 มาก 
ปจจัยค้ำจุน 3.90 0.78 มาก 
ความพึงพอใจในการเลื่อนเงินเดือน 3.49 0.95 มาก 

โอกาสกาวหนาตามตำแหนงหนาท่ีในอนาคต 3.51 0.84 มาก 

ความสัมพันธอันดีกับผูรวมงาน 4.13 0.63 มาก 
การทำงานในสถาบันเปนอาชีพท่ีมีเกียรติ 4.25 0.69 มากท่ีสุด 
การบริหารจัดการงานของสวนงานมีประสิทธิภาพ 3.86 0.72 มาก 
สภาพแวดลอมในท่ีทำงานเหมาะตอการปฏิบัติงาน 3.90 0.85 มาก 
ความรูสึกมั่นคงในการทำงานอาชีพปจจุบัน 4.14 0.76 มาก 

ปจจัยความพรอมดานเวลา 3.43 0.84 มาก 
มีการวางแผนการพัฒนาตนเองเพ่ือขอกำหนดตำแหนงท่ีสูงข้ึน 3.49 0.77 มาก 
มีการวางแผนเวลาการทำงาน และมีเวลาสำหรับการทำผลงาน 3.39 0.80 ปานกลาง 
มีเวลาในการทำงานใหงานในตำแหนงหนาท่ีเสร็จทันเวลา 3.76 0.84 มาก 
มีภาระงานตามตำแหนงหนาท่ีเกินกวาขอบเขตความรับผิดชอบ 3.51 0.83 มาก 
ตองดูแลบุคคลในครอบครัวนอกเวลาปฏิบัติงานทำใหไมมีเวลา 3.01 0.96 ปานกลาง 
ปจจัยความพรอมดานความเขาใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ 3.15 0.88 ปานกลาง 

ทราบขอมูลเก่ียวกับผลงานวิชาการแตละประเภทเปนอยางดี 3.17 0.81 ปานกลาง 
ทราบขอมูลหลักเกณฑเก่ียวกับรูปแบบของผลงานทางวิชาการ 3.03 0.86 ปานกลาง 
มีความรูความเขาใจในข้ันตอนการเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน 3.04 0.87 ปานกลาง 
ทราบหลักเกณฑเก่ียวกับการมีสวนรวมและการเผยแพรผลงาน 3.11 0.91 ปานกลาง 
ทราบหลักเกณฑและคุณสมบัติในการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 3.20 0.94 ปานกลาง 
ทราบวาการขอกำหนดตำแหนงท่ีสูงข้ึนตองจัดทำผลงานใด 3.20 0.98 ปานกลาง 
มีความคิดวาการผลิตผลงานทางวิชาการมีความยุงยาก 3.30 0.80 ปานกลาง 
ปจจัยความพรอมดานความสามารถในการผลิตผลงานทาง
วิชาการ 

3.01 0.77 ปานกลาง 

มีความรูความสามารถในการทำผลงานประเภทวิจัย 2.99 0.80 ปานกลาง 
ความรูความสามารถในการทำผลงานประเภทงานวิเคราะห 2.97 0.76 ปานกลาง 
ความรูความสามารถในการทำผลงานประเภทคูมือปฏิบัติงาน 3.21 0.72 ปานกลาง 
ความรูความสามารถในการทำบทความทางวิชาการและอ่ืน ๆ 2.86 0.81 ปานกลาง 
ปจจัยการสนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร สจล. 3.91 0.8 มาก 
มีการประชาสัมพันธขอมูลและรายละเอียดใหบุคลากรทราบ 3.93 0.80 มาก 
ไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาใหผลิตผลงานทางวิชาการ 3.94 0.73 มาก 
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มีการสนับสนุนใหมีพ่ีเลี้ยง และพัฒนาความรูความสามารถ 3.86 0.84 มาก 
มีการสนับสนุนดานเงินทุนในการผลิตผลงานทางวิชาการ 3.79 0.79 มาก 
มีนโยบายสนับสนุนการเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน 4.01 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.61 1.07 ตองการมาก 

 
ตารางท่ี 3 ความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีศึกษากับระดับความคิดเห็นตอการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 
 

ปจจัยท่ีศึกษา คาสถิติ F คา p-value 
ปจจัยดานความตองการเกียรติยศช่ือเสียง 1,232.132** < 0.001 
ปจจัยดานความตองการเติมความสมบูรณในชีวิต 1,226.897** < 0.001 
ปจจัยจูงใจ 1,094.242** < 0.001 
ปจจัยค้ำจุน 837.247** < 0.001 
ปจจัยความพรอมดานเวลา 1,122.348** < 0.001 
ปจจัยความพรอมดานความเขาใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ 744.063** < 0.001 
ปจจัยความพรอมดานความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ 1,019.736** < 0.001 
ปจจัยการสนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร สจล. 669.410** < 0.001 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05, ** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01 
 
จากตารางท่ี 3 แสดงความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีศึกษา กับระดับความคิดเห็นตอการยื่นขอตำแหนงท่ี

สูงข้ึน จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา คาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นตอปจจัยตาง ๆ ท่ีทำการศึกษา ไดแก ปจจัยดานความตองการ
เกียรติยศชื่อเสียง ปจจัยดานความตองการเติมความสมบูรณในชีวิต ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน ปจจัยความพรอมดานเวลา ปจจัยความ
พรอมดานความเขาใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ ปจจัยความพรอมดานความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ และปจจัยการ
สนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง พบวา ปจจัยดังกลาวขางตนมีผลตอความ
ตองการในการยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณ
ทหารลาดกระบัง ท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 
 
สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 67.61 เพศชาย รอยละ 32.39 เปนผูมีอายุ 41 - 50  
ป  รอยละ 30.99 มีสถานภาพสมรส รอยละ 52.11 โดยเปนผูที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 63.38 สวนใหญดำรงตำแหนง
ระดับปฏิบัติการ รอยละ 85.92 เปนพนักงานสถาบันเงินงบประมาณ รอยละ 36.62 เปนผูที่ไมอยูในระหวางการจัดทำผลงานทาง
วิชาการ รอยละ 73.24 และเปนผูท่ีไมอยูระหวางเตรยีมยื่นเรื่องขอเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนรอยละ 90.14 ระดับความคิดเห็นตอการยื่นขอ
สูตำแหนงท่ีสูงข้ึน มีคาเฉลี่ย 3.61 อยูในระดับมีความตองการมาก โดยปจจัยท่ีอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก ปจจัยดานความตองการเติม
ความสมบูรณในชีวิต ซึ่งประกอบดวยประเด็น 1) ตองการพัฒนาศักยภาพและทักษะความสามารถ 2) ตองการความสำเร็จและความ
เจริญกาวหนาในการทำงาน และ 3) ตองการความเปนอิสระในการตัดสินใจและการสรางสรรคผลงาน  

ปจจัยที่สงผลตอการยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้น ไดแก อายุ ระดับตำแหนงงาน ประเภทบุคลากร สถานะการจัดทำผลงานทาง
วิชาการ สถานะการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน ปจจัยดานความตองการเกียรติยศช่ือเสียง ปจจัยดานความตองการเติมความสมบูรณในชีวิต 
ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน ปจจัยความพรอมดานเวลา ปจจัยการสนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณ
ทหารลาดกระบัง โดยท่ีผูท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีระดับความคิดเห็นตอการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนลดลง ผูท่ีมีระดับตำแหนงปฏิบัติการ และ
พนักงานสถาบันประเภทพิเศษ มีระดับความคิดเห็นตอการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนมากกวาบุคคลากรในระดับตำแหนงอ่ืน หรือบุคลากร
ประเภทอื่น ผูท่ีกำลังจัดทำผลงานทางวิชาการและกำลังอยูระหวางการยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นตอการยื่นขอ
ตำแหนงท่ีสูงข้ึนมากกวากลุมท่ีไมอยูในสถานะดังกลาว  



Multidisciplinary Digital Procedia, 2025; 001(01): CUASTP102                                         Page 9 of 10 

 

ปจจัยที่เปนอุปสรรคในการยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้น คือ ปจจัยความพรอมดานความเขาใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ มี
คาเฉลี่ยอยูที่ 3.15 และปจจัยความพรอมดานความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ ซึ่งมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.01 และมีประเด็นที่มี
คาเฉลี่ยต่ำกวา 3.00 ไดแก 1) มีความรูความสามารถในการทำผลงานประเภทวิจัย 2) มีความรูความสามารถในการทำผลงานประเภท
งานวิเคราะห และ 3) มีความรูความสามารถในการทำผลงานบทความทางวิชาการและอ่ืน ๆ โดยท้ัง 3 ประเด็น ลวนเปนองคประกอบ
สำคัญตอการทำผลงานทางวิชาการสำหรับการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน ดังน้ัน แนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร และบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการในการยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้น คือการสงเสริมทักษะความรูความสามารถในประเด็นดังกลาว เชน การจัดการ
อบรมใหความรูความเขาใจในการจัดทำผลงานทางวิชาการ การถายทอดประสบการณจากพนักงานที่เคยผานการยื่นขอตำแหนงท่ี
สูงขึ้น และการกำหนดนโยบายใหมีการทำผลงานทางวิชาการในบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเพื่อเปนการเตรียมความพรอมของ
ผลงานในการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนเมื่อมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑท่ีสถาบันฯ กำหนด 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ในการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับปจจัยท่ีสงผลตอการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนน้ัน ปจจัยดานความตองการเกียรติยศช่ือเสียง 
พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความตองการเกียรติยศช่ือเสียงในระดับมาก ซึ่งมีความสอดคลองกับการศึกษาของศิริพัสตร ถา
อาย และ ปยาภรณ ณ เชียงใหม (2567) ซึ่งพบวาบุคลากรมีความตองการที่จะมีอำนาจในการตัดสินใจ ตองการเปนผูนำ รวมถึง
ตองการใหผูอื่นยกยองสรรเสริญและใหเกียรติ โดยผูที่มีระดับความคิดเห็นที่สูงจะมีความตองการยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้นมากกวา
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีความตองการเกียรติยศช่ือเสียงในระดบัต่ำ ท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 ปจจัยดานความตองการเติมความ
สมบูรณในชีวิต พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความตองการเติมเต็มความสมบูรณในชีวิตในระดับมากที่สุด สอดคลองกับ
การศึกษาของ วรางคณา คงศีล และ ธนสุวิทย ทับหิรัญรักษ (2561) กลาววาบุคลากรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชความคิด
สรางสรรคในงาน การเขาอบรมเพื่อพัฒนาความรูความสามารถ อยูในระดับมาก และสอดคลองกับการศึกษาของ ชนมณภัทร เจริญ
ราช (2563) ซึ่งพบวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความตองการที่จะพัฒนาตนเองเพื่อใหมีทักษะความสามารถและเปนการเพ่ิม
ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงานในตำแหนงที่สูงขึ้น ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ซึ่งประเด็นที่นาสนใจสำหรับปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน คือ ความรูสึกพอใจเมือ่สามารถปองกันปญหา
ในการปฏิบัติงาน และการทำงานในสถาบันเปนอาชีพที่มีเกียรติ ซึ่งเปนประเด็นที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด นั่นคือ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความภาคภูมิใจตอหนาท่ีการงานของตนเองและการท่ีบุคลากรสามารถปองกันหรือแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงานไดนั้นจะยิ่งทำใหบุคลากรมีความภาคภูมิใจมากยิ่งขึ้น จึงควรใชประเด็นนี้ในการสงเสริมสนับสนุนใหมีการทำผลงานทาง
วิชาการท่ีเก่ียวของกับปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือเปนการผลักดันในการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนและกระตุนใหบุคลากรมี
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ปจจัยความพรอมดานเวลา พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก ในประเด็นการวางแผนเวลาการทำงาน และมีเวลาสำหรับการทำผลงานนั้น มีความสอดคลองกับการศึกษาของ ภัค
สุณีย ดวงงา (2562) ที่พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีการวางแผนการทำงานอยูในระดับปานกลาง และอยูในระหวางการ
วางแผนพัฒนาความสามารถของตนเองใหมีความพรอมที่จะยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้น จึงควรมีการกำหนดกรอบเวลาที่ชัดเจนในการ
ติดตามการดำเนินการจดัทำผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเพื่อใหการดำเนินการตาง ๆ สามารถเสร็จสิ้นตาม
เวลาท่ีเหมาะสม ปจจัยการสนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร สจล. มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก อางอิงจากผลการศึกษา
ของ สาธิต เชื้ออยูนาน และคณะ (2560) พบวา เมื่อหนวยงานไมมีการสนับสนุนหรือไมมีการใหขอมูลแกบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการแลวน้ัน จะทำใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับต่ำ น่ันคือหากหนวยงานท่ีรับผิดชอบตอการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดำเนินการใหรายละเอียดของขอมูล หลักเกณฑ คุณสมบัติ วิธีการ และผลประโยชนที่จะไดรับ 
ใหแกบุคลากรอยางครบถวน ยอมทำใหบุคลากรมีความพึงพอใจและตองการท่ีจะทำการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนตามไปดวย 

 สำหรับปจจัยท่ีเปนอุปสรรคในการยื่นขอตำแหนงที่สูงขึ้น ไดแก ความพรอมดานความเขาใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ 
และปจจัยความพรอมดานความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการนั้น มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ต่ำกวา
ปจจัยอื่น ๆ ที่ทำการศึกษาในงานวิจัยนี้ นับวาเปนปญหาและอุปสรรคของการจัดทำผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สอดคลองกับของศิริพัสตร ถาอาย และ ปยาภรณ ณ เชียงใหม (2567) ท่ีระบุวา การขาดความรู ทักษะในการเขียนผลงานเชิง
วิเคราะหหรือสังเคราะห จึงทำใหไมมีผลงานเชิงวิเคราะหหรือสังเคราะห ดังน้ันควรมีการสงเสริมทักษะความรูความสามารถในการทำ
ผลงานทางวิชาการ เชน การจัดการอบรมใหความรู ความเขาใจในการจัดทำผลงานทางวิชาการ การถายทอดประสบการณจาก
พนักงานท่ีเคยผานการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน และการกำหนดนโยบายใหมีการทำผลงานทางวิชาการในบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
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เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมของผลงานในการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนท้ังบุคลากรกลุมท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑท่ีสถาบันฯ กำหนด 
และบุคลากรกลุมท่ียังไมมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑท่ีสถาบันฯ กำหนด แตกำลังเตรียมตัวสำหรับการยื่นขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

 
ขอเสนอแนะ 
 ในการศึกษาน้ี ทำใหทราบขอมูลเบ้ืองตนสำหรับการมุงเนนเพ่ือสรางแนวทางในการสนับสนุนและสงเสริมการเขาสูตำแหนงท่ี
สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หากตองการไดขอมูลปจจัยเชิงลึกที่ตรงตอความตองการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มากยิ่งข้ึนเพ่ือทำการจัดทำนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพ อาจมีการเก็บขอมูลโดยทำการสนทนากลุม (Focus Group Discussion) เพ่ือให
สามารถสรุปปจจัยและประเด็นท่ีสำคัญไดชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
 
กิตติกรรมประกาศ 
 งานวิจัยนี้สำเร็จลุลวงไดดวยความรวมมือจากผูบริหาร รองศาสตราจารย ดร.สุธี ชุติไพจิตร (คณบดีคณะวิทยาศาสตร) นาง
ประไพจิต ยั่งยืน (ผูอำนวยการสวนสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร สจล.) และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ในการใหคำปรึกษาดานการทำงานวิจัย การตอบแบบสอบถาม รวมถึงการให
คำแนะนำในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติ 
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