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Abstract 
This research aimed to study factors of human capital and organizational sponsorship affecting career success 

of Thai middle level managers in automotive research and development subsidiaries.  Data were collected from 
153 samples by using questionnaire and the research results were confirmed by interviewing purposively 5 top 
level managers in automotive R&D subsidiaries.  Statistics used for data analysis including frequency, percentage, 
mean, standard deviation, and multivariate analysis of variance (MANOVA). 

The research results found that factors of human capital and organizational sponsorship affected career success 
in terms of perceived career development and perceived career success with statistically significant at level of 0.05 
and found that factors of human capital and organizational sponsorship contributed to career success in terms of 
perceived career development and perceived career success with statistically significant at level of 0.05. 

The results of interviews with Thai and Japanese top managers confirmed that successful managerial person in 
their career in automotive research and development subsidiaries need readiness in work experiences and 
competence which are managerial skills for holding a managerial position.  In addition, organizational support and 
sponsorship in vision and policy are an integral to contribute to make person in the organization succeeded in 
career success. 
 
Keywords:   Human capital, Organizational sponsorship, Career success, Automotive research and development 
(R&D) 
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1) บทน า 
อุตสาหกรรมยานยนต์มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา

เศรษฐกิจของประเทศไทยทั ้งในด้านการส่งออก การพัฒนา
เทคโนโลยี ตลอดจนการจ้างงาน ปัจจุบันอุตสาหกรรมยานยนต์
ไทยเดินทางถึงจุดแห่งความท้าทาย นั้นคือการตั้งเป้าหมายเป็น  
1 ใน 10 ของผู ้ผลิตยานยนต์ชั ้นน าที ่ส  าคัญของโลก ดังนั ้น
ประเทศไทยจึงก าหนดนโยบายที่เป็นการส่งเสริม จูงใจ และ
ผลักดันให้เกิดการลงทุนและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมยานยนต์
อย ่างเต ็มท ี ่ โดยเฉพาะอย ่างย ิ ่ งด ้านการว ิจ ัยและพ ัฒนา 
(Research and Development) หรืออาร์แอนด์ดี (R&D) ด้วย
แนวคิดที ่ว ่าการว ิจ ัยและพัฒนาคือรากฐานสู ่ความส าเร ็ จ 
(Automotive Industry Club, 2020) 

จากรายงานผลการส ารวจการลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนา
ของภาคเอกชนรอบปีส  ารวจพุทธศักราช 2561 (National 
Science Technology and Innovation Policy Office,  
2018) พบว่าม ูลค ่าการลงทุนด้านการวิจ ัยและพัฒนาของ
ภาคเอกชนในปี 2560 เท ่าก ับ 123,942 ล้านบาท คิดเป็น 
ร ้อยละ 80 ของม ูลค ่าการลงทุนด ้านการว ิจ ัยและพัฒนา
ภายในประเทศไทย และมีจ านวนบุคลากรด้านการวิจัยและ
พัฒนามากกว่า 86,343 คน คิดเป็นร้อยละ 62 ของจ านวน
บุคลากรด้านการวิจัยและพัฒนาภายในประเทศไทย โดยที่ 
ยานยนต์คือสาขาอุตสาหกรรมที่มีการลงทุนด้านการวิจัยและ
พัฒนามากท่ีสุด โดยมีมูลค่าการลงทุนรวมกว่า 18,855 ล้านบาท 
คิดเป็นร้อยละ 15 ของมูลค่าการลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนา
ของภาคเอกชนภายในประเทศไทย และในปัจจุบันมีบริษัทที่
ด  าเนินกิจกรรมด้านการวิจ ัยและพัฒนาจ านวนมากภายใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ไทยซึ่งส่วนใหญ่เป็นบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นท่ี
ถูกก่อตั้งขึ้นเพื่อเป็นบริษัทหรือศูนย์วิจัยและพัฒนาของผู้ผลิต
ยานยนต์ ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ ผู้ผลิตอุปกรณ์ยานยนต์ และ 
อื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

ในอดีตบริษัทหรือศูนย์วิจัยและพัฒนาถูกก าหนดกิจกรรม
หลักเพียงแค่การสนับสนุนและการประสานงานระหว่างบริษัท
แม่ที่ประเทศญี่ปุ่นและฐานการผลิตที่ประเทศไทยโดยมีผู้บริหาร
ตั ้งแต ่ระดับกลางขึ ้นไปเป็นบุคลากรชาวญี ่ป ุ ่นที ่ถ ูกส่งมา
ประจ าการจากบริษัทแม่ แต่ทว่าในปัจจุบัน ด้วยความต้องการ
เพิ่มขีดความสามารถและศักยภาพในการแข่งขันทางธุรกิจส่งผล
ให้วิสัยทัศน์และแนวคิดเชิงนโยบายของบริษัทหรือศูนย์วิจัยและ
พัฒนาเปลี ่ยนไปจากเดิม กล ่าวคือ ได ้น  าองค์ความรู ้และ

เทคโนโลยีระดับสูงด้านการวิจัยและพัฒนายานยนต์เข้ามา
ด าเนินการอย่างครบวงจรด้วยเป้าประสงค์เพื่อผลักดันให้เป็น
ประเทศไทยกลายเป็นศูนย ์กลางด้านการวิจ ัยและพัฒนา 
ยานยนต์ที่ส าคัญควบคู่กับการเป็นฐานการผลิตยานยนต์ที่ส าคัญ
ของโลก และหนึ่งในกิจกรรมส าคัญเพื่อขับเคลื่อนสู่เป้าหมายใน
ข้างต้นคือการถ่ายโอนสู่ท้องถิ่น (Localization) โดยเฉพาะอย่าง
ย ิ ่ งการถ ่ ายโอนส ู ่ ท ้ องถ ิ ่ นด ้ านการบร ิหารการจ ัดการ 
(Localization of Management) และการถ่ายโอนสู ่ท้องถิ ่น
ด ้ านบ ุ คลากร  (Localization of Human Resource)  โ ดย
พยายามจ้างงานหรือเลื่อนต าแหน่งบุคลากรท้องถิ่นขึ้นสู่ต าแหน่ง
ระดับผู้บริหารด้วยคาดหวังให้รับช่วงต่อและขับเคลื่อนกิจกรรม
ต่าง ๆ ในฐานะผู้บริหารขององค์กรแทนบุคลากรชาวญี่ปุ ่นที่จะ
ถูกส่งมาจากบริษัทแม่ (Imai, 2003) นับเป็นโอกาสส าคัญส าหรบั
บุคลากรชาวไทยในบริษัทวิจ ัยและพัฒนายานยนต์ในด้าน
ความก้าวหน้าและการประสบความส าเร็จในอาชีพผู้บริหาร 
(Executive Career Success) แต่อย่างไรก็ตาม จากผลส ารวจ
บริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยเกี่ยวกับปัญหาด้านการบริหารองค์กร 
พบว่าปัญหาการขาดแคลนบุคลากรระดับผู้จัดการซึ่งหมายถึง
ผู ้บริหารตั้งแต่ระดับกลางขึ ้นไปยังคงเป็น 1 ใน 10 ประเด็น
ป ัญหาส  าค ัญที ่ก  าล ังประสบอย ู ่  ( Japanese Chamber of 
Commerce Bangkok, 2019) 
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รูปที่ 1 ผลส ารวจอันดับปัญหาด้านการบริหารองค์กรของบริษัทญี่ปุ่น 
แหล่งที่มา : Japanese Chamber of Commerce Bangkok, 2019 

 
เดิมทีความส าเร็จในอาชีพเป็นกระบวนการเชิงเส้นที ่มี

ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับรูปแบบหรือขั ้นตอนที ่ถูก
ก าหนดขึ ้นโดยบริษัทหรือองค์กร (Greenhaus & Callanan, 
1994) แต่ทว่าในปัจจุบันปัจจัยระดับปัจเจกบุคคลเป็นหนึ่งใน
ส่วนส าคัญของความส าเร็จในอาชีพด้วยเช่นกัน (Greenhaus & 
Callanan, 1999) ซ ึ ่ งสะท้อนให ้เห ็นว ่าบ ุคคลที ่จะประสบ
ความส าเร็จในอาชีพต้องพร้อมด้วยปัจจัยระดับบุคคล อาทิเช่น 
การศึกษา ประสบการณ์ ความรู้ความสามารถหรือทักษะ ๆ รวม
เรียกว่า “ทุนมนุษย์ (Human Capital)” และปัจจัยระดับองคก์ร 
อาทิเช่น วิสัยทัศน์ นโยบาย โครงสร้าง และการสนับสนุนจาก
องค์กร รวมเรียกว่า “อุปถัมภ์จากองค์กร (Organizational 
Sponsorship)” ซึ่งทั ้งปัจจัยทุนมนุษย์และปัจจัยอุปถัมภ์จาก
องค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่ร่วมกันก่อให้เกิดความส าเร็จในอาชีพ 
(Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 1995; Ng, Eby, 
Sorensen, & Feldman, 2005) 

จากทั้งหมดทีก่ล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาปัจจัย
ทุนมนุษย์และปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กรที่ส่งผลต่อความส าเร็จใน
อาชีพ เพื่อน าผลลัพธ์จากการวิจัยมาวิเคราะห์ให้เข้าใจปัจจัย
ส าคัญที่จ าเป็นรวมถึงทราบถึงความสัมพันธ์ของแต่ละปัจจัยที่
ร่วมกันส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ และใช้เป็นต้นแบบหรือ

แนวทางในการพิจารณา วางแผน และพัฒนาเส้นทางความส าเรจ็
ในอาชีพของบุคลากรชาวไทยในอนาคต 

 
2) วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ
ของผู ้บร ิหารระดับกลางชาวไทยในบริษัทว ิจ ัยและพัฒนา      
ยานยนต์ 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กรที่ส่งผลต่อความส าเร็จ
ในอาชีพของผู้บริหารระดับกลางชาวไทยในบริษัทวิจัยและพัฒนา
ยานยนต์ 

 
3) สมมติฐานของการวิจัย 

สมมต ิฐานที ่  1 ปัจจ ัยท ุนมนุษย์แตกต่างกันส ่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารระดับกลางชาวไทยในบริษัท
วิจัยและพัฒนายานยนต์ในประเทศไทยแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กรแตกต่างกันส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารระดับกลางชาวไทยในบริษัท
วิจัยและพัฒนายานยนต์ในประเทศไทยแตกต่างกัน 

 
 
 

1) บทน า 
อุตสาหกรรมยานยนต์มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา

เศรษฐกิจของประเทศไทยทั ้งในด้านการส่งออก การพัฒนา
เทคโนโลยี ตลอดจนการจ้างงาน ปัจจุบันอุตสาหกรรมยานยนต์
ไทยเดินทางถึงจุดแห่งความท้าทาย นั้นคือการตั้งเป้าหมายเป็น  
1 ใน 10 ของผู ้ผลิตยานยนต์ชั ้นน าที ่ส  าคัญของโลก ดังนั ้น
ประเทศไทยจึงก าหนดนโยบายที่เป็นการส่งเสริม จูงใจ และ
ผลักดันให้เกิดการลงทุนและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมยานยนต์
อย ่างเต ็มท ี ่ โดยเฉพาะอย ่างย ิ ่ งด ้านการว ิจ ัยและพ ัฒนา 
(Research and Development) หรืออาร์แอนด์ดี (R&D) ด้วย
แนวคิดที ่ว ่าการว ิจ ัยและพัฒนาคือรากฐานสู ่ความส าเร ็ จ 
(Automotive Industry Club, 2020) 

จากรายงานผลการส ารวจการลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนา
ของภาคเอกชนรอบปีส  ารวจพุทธศักราช 2561 (National 
Science Technology and Innovation Policy Office,  
2018) พบว่าม ูลค ่าการลงทุนด้านการวิจ ัยและพัฒนาของ
ภาคเอกชนในปี 2560 เท ่าก ับ 123,942 ล้านบาท คิดเป็น 
ร ้อยละ 80 ของม ูลค ่าการลงทุนด ้านการว ิจ ัยและพัฒนา
ภายในประเทศไทย และมีจ านวนบุคลากรด้านการวิจัยและ
พัฒนามากกว่า 86,343 คน คิดเป็นร้อยละ 62 ของจ านวน
บุคลากรด้านการวิจัยและพัฒนาภายในประเทศไทย โดยที่ 
ยานยนต์คือสาขาอุตสาหกรรมที่มีการลงทุนด้านการวิจัยและ
พัฒนามากท่ีสุด โดยมีมูลค่าการลงทุนรวมกว่า 18,855 ล้านบาท 
คิดเป็นร้อยละ 15 ของมูลค่าการลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนา
ของภาคเอกชนภายในประเทศไทย และในปัจจุบันมีบริษัทที่
ด  าเนินกิจกรรมด้านการวิจ ัยและพัฒนาจ านวนมากภายใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ไทยซึ่งส่วนใหญ่เป็นบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นท่ี
ถูกก่อตั้งขึ้นเพื่อเป็นบริษัทหรือศูนย์วิจัยและพัฒนาของผู้ผลิต
ยานยนต์ ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ ผู้ผลิตอุปกรณ์ยานยนต์ และ 
อื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

ในอดีตบริษัทหรือศูนย์วิจัยและพัฒนาถูกก าหนดกิจกรรม
หลักเพียงแค่การสนับสนุนและการประสานงานระหว่างบริษัท
แม่ที่ประเทศญี่ปุ่นและฐานการผลิตที่ประเทศไทยโดยมีผู้บริหาร
ตั ้งแต ่ระดับกลางขึ ้นไปเป็นบุคลากรชาวญี ่ป ุ ่นที ่ถ ูกส่งมา
ประจ าการจากบริษัทแม่ แต่ทว่าในปัจจุบัน ด้วยความต้องการ
เพิ่มขีดความสามารถและศักยภาพในการแข่งขันทางธุรกิจส่งผล
ให้วิสัยทัศน์และแนวคิดเชิงนโยบายของบริษัทหรือศูนย์วิจัยและ
พัฒนาเปลี ่ยนไปจากเดิม กล ่าวคือ ได ้น  าองค์ความรู ้และ

เทคโนโลยีระดับสูงด้านการวิจัยและพัฒนายานยนต์เข้ามา
ด าเนินการอย่างครบวงจรด้วยเป้าประสงค์เพื่อผลักดันให้เป็น
ประเทศไทยกลายเป็นศูนย ์กลางด้านการวิจ ัยและพัฒนา 
ยานยนต์ที่ส าคัญควบคู่กับการเป็นฐานการผลิตยานยนต์ที่ส าคัญ
ของโลก และหนึ่งในกิจกรรมส าคัญเพื่อขับเคลื่อนสู่เป้าหมายใน
ข้างต้นคือการถ่ายโอนสู่ท้องถิ่น (Localization) โดยเฉพาะอย่าง
ย ิ ่ งการถ ่ ายโอนส ู ่ ท ้ องถ ิ ่ นด ้ านการบร ิหารการจ ัดการ 
(Localization of Management) และการถ่ายโอนสู ่ท้องถิ ่น
ด ้ านบ ุ คลากร  (Localization of Human Resource)  โ ดย
พยายามจ้างงานหรือเลื่อนต าแหน่งบุคลากรท้องถิ่นขึ้นสู่ต าแหน่ง
ระดับผู้บริหารด้วยคาดหวังให้รับช่วงต่อและขับเคลื่อนกิจกรรม
ต่าง ๆ ในฐานะผู้บริหารขององค์กรแทนบุคลากรชาวญี่ปุ ่นที่จะ
ถูกส่งมาจากบริษัทแม่ (Imai, 2003) นับเป็นโอกาสส าคัญส าหรบั
บุคลากรชาวไทยในบริษัทวิจ ัยและพัฒนายานยนต์ในด้าน
ความก้าวหน้าและการประสบความส าเร็จในอาชีพผู้บริหาร 
(Executive Career Success) แต่อย่างไรก็ตาม จากผลส ารวจ
บริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยเกี่ยวกับปัญหาด้านการบริหารองค์กร 
พบว่าปัญหาการขาดแคลนบุคลากรระดับผู้จัดการซึ่งหมายถึง
ผู ้บริหารตั้งแต่ระดับกลางขึ ้นไปยังคงเป็น 1 ใน 10 ประเด็น
ป ัญหาส  าค ัญที ่ก  าล ังประสบอย ู ่  ( Japanese Chamber of 
Commerce Bangkok, 2019) 
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4) การทบทวนวรรณกรรม 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้ 
4.1) ทุนมนุษย์ (Human Capital) กับความส าเร็จในอาชีพ 

ทุนมนุษย์ (Human Capital) คือ ความสามารถ ตลอดจน
ทักษะหรือความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
โดยมีทั้งทุนมนุษย์ท่ีติดตัวมาแต่ก าเนิด (Innate) และทุนมนุษย์ที่
เก ิดจากการสั ่งสมเรียนรู ้ (Khongkasawad, 2007; Schultz, 
1961) สามารถจ าแนกได้เป็น ทุนทางปัญญา ( Intellectual 
Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) และทุนทางอารมณ์ 
(Emotional Capital) (Schultz, 1961) โดยทั ่วไปการศึกษา
และวิจ ัยเกี ่ยวกับความส าเร ็จในอาชีพจะเชื ่อมโยงอย่างมี
นัยส าคัญกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ปัจจัยทุนมนุษย์ อาทิเช่น 
การศึกษา (Education) และประสบการณก์ารปฏิบัติงาน (Work 
Experience) เป็นต้น อันเป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพ (Judge et al., 1995) ซึ ่งส่งผลอย่างมี
นัยส าคัญต่อความส าเร็จในอาชีพทั้งในด้านจ านวนครั้งของการ
เลื ่อนต าแหน่ง (Stewart & Gudykunst, 1982) และด้านการ
เพิ่มขึ้นของค่าตอบแทน (Chenevert & Tremblay, 2002) และ
มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับความส าเร็จในอาชีพ
อย่างชัดเจน (Kirchmeyer, 2002) กอปรกัปแนวคิดเกี ่ยวกับ
คุณสมบัติของผู้บริหารที่ว่าผู ้บริหารต้องมีทักษะ (Skills) อัน
หมายถึง ความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เรียกว่า “ทักษะผู้บริหาร (Executive Skills)” ซึ่งผู้บริหารที่มี
ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จจะต้องพัฒนา ปรับปรุง 
และต่อยอดทักษะของตนอย่างสม ่าเสมอเพื ่อให้ทันต่อการ
เปลี ่ยนแปลงและสอดรับกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์กรได้เสมอ (Stanley & Karolin, 2016) 

 
4.2) อุปถัมภ์จากองค์กร (Organizational Sponsorship) กับ
ความส าเร็จในอาชีพ 

อ ุ ปถ ั มภ ์ จ ากอ งค ์ ก ร  ( Organizational Sponsorship) 
หมายถึง การค ้าจุน การค ้าชู การสนับสนุน การเลี้ยงดูที่องค์กร
ให้แก่สมาชิกในองค์กรของตน ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับอุปถัมภ์จาก
องค์กรส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพมีรากฐานมาจากทฤษฎีการ
สนับสนุนจากองค์กร (Organizational Support Theory) ของ 
Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa ( 1986)  ท ี่

เสนอว่าหากองค์กรให้การสนับสนุนที่ถูกต้องและเหมาะสมแก่
พนักงาน พนักงานจะเกิดการรับรู้ในการสนับสนุนนั้น และการ
รับรู ้ในการสนับสนุนจากองค์กรจะน ามาซึ่งประสิทธิภาพและ
ประสิทธ ิผลที ่ด ี เน ื ่องจากพนักงานจะเชื ่อว ่าตนจะได้ร ับ
ผลตอบแทนและสภาพความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นจากองค์กร อาทิเช่น 
การเลื่อนต าแหน่ง ค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้น ต่อมาแนวคิดนี้ได้ถูก
พัฒนาเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ในการสนับสนุนจากองค์กร 
(Perceived Organizational Support) ที่เสนอว่าเมื่อพนักงาน
รับรู้ว่าองค์กรก าลังให้การสนับสนุน การรับรู้ในการสนับสนุนจาก
องค์กรจะกระตุ ้นให้พนักงานเกิดความรู ้ส ึกมีพันธะผูกพัน 
(Obligation) ทีช่่วยองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงเกิดทัศนคติ
ที่ดีต่อการท างานและองค์กร (Shore & Tetrick, 1991) ซึ่งการ
สน ับสน ุนหร ืออ ุปถ ัมภ ์จากองค ์กรเป ็นป ัจจ ัยท ี ่ช ่วยเพ ิ ่ม
ประสิทธิภาพในระดับบุคคลอันส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 
เนื ่องจากเป็นช่วยผลักดันให้บุคลากรเกิดความมุ ่งมั ่นและ
ปฏิบัติงานด้วยประสิทธิภาพที่ดีเพื่อต้องการประสบความส าเร็จ
ในอาชีพ 
 
4.3)  ความส  า เร ็ จ ในอาช ีพผ ู ้บร ิหาร  (Executive Career 
Success) 

ความส าเร็จในอาชีพ (Career Success) เป็นหัวข้อวิจัยที่ได้
ความสนใจมาอย่างยาวนานตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน โดยมุ่งเน้นที่
การศึกษาและวิเคราะห์เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยอันเป็นสาเหตุที่
ส ่งผลต ่อความส  าเร ็จในอาช ีพเพ ื ่อน  าผลล ัพธ ์มาใช ้ เป ็น
ข้อเสนอแนะและแนวทางให้แก่ผู้ที่ต้องการประสบความส าเร็จใน
อาชีพนั ้น (Smart & Peterson, 1997) โดยที ่ความส าเร็จใน
อาชีพ หมายถึง ผลลัพธ์ของพัฒนาการด้านหน้าที่การงานอัน
หมายถึงความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ ่งความส าเร็จในอาชีพอาจ
เกิดขึ้นจริงอย่างเป็นรูปธรรมที่สามารถสังเกตได้จากภายนอก
หรือเป็นนามธรรมซึ่งเกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในก็ได้ เช่น การ
รับรู้ระดับบุคคลเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพที่ ได้รับทั้งจาก
การสนับสนุน การส่งเสริม และการเลื ่อนขั ้นหรือการเลื ่อน
ต าแหน่งในทิศทางที ่ด ีข ึ ้น ซึ ่งการวัดความส าเร ็จในอาชีพ 
(Measurement of Career Success) สามารถท าได้ใน 2 มิติ 
ค ือ  ความส  า เร ็ จ ในอาช ีพเช ิ งปรน ัย  ( Objective Career 
Success) หมายถ ึง การประสบความส าเร ็จในอาช ีพจาก
องค์ประกอบหรือเกณฑ์ที ่มองเห็นได ้จากภายนอก ได ้แก่ 
เงินเดือน (Salary) การเลื ่อนต าแหน่ง (Promotions) เป็นต้น 

TNI Journal of Business Administration and Languages
Vol.9 No.1  January - June 2021

58



และความส  าเร ็จในอาช ีพเช ิงอ ัตน ัย (Subjective Career 
Success) หมายถึง การประสบความส าเร็จจากการประเมินใน
ส่วนของการรับรู้หรือความรู้สึกท่ีมีต่อความส าเร็จในอาชีพ ได้แก่ 
ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) ความพึงพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) เป ็นต ้น (Judge et al., 1995) จาก
แบบจ าลองแนวคิดความส าเร็จในอาชีพผู้บริหาร (Conceptual 
Model of Executive Career Success)  ข อ ง  Judge et al. 
(1995) ซึ่งเป็นแนวทางในการศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับความส าเร็จ
ในอาชีพผู้บริหาร (Executive Career Success) ที ่มีส่วนช่วย
อย่างยิ่งในการก าหนดกรอบแนวคิดและแนวทางของการวิจัย
เกี ่ยวกับความส าเร็จในอาชีพของนักวิจัยหลากหลายท่านใน
ปัจจุบัน 

ความส าเร็จในอาชีพของแบบจ าลองแนวคิดความส าเร็จใน
อาชีพผ ู ้บร ิหาร (Conceptual Model of Executive Career 
Success) แบ่งเป็น 2 ส่วนตามแนวคิดเกี่ยวกับความส าเร็จใน
อาชีพดังที ่กล่าวมาในข้างต้น ได้แก่ ความส าเร็จในอาชีพเชิง
ปรนัย (Objective Career Success) และ ความส าเร็จในอาชีพ
เชิงอัตนัย (Subjective Career Success) โดยที่ปัจจัยที่ส ่งผล
ทางตรงต่อความส าเร็จในอาชีพทั้งเชิงปรนัยและเชิงอัตนัยคือ
ปัจจ ัยส ่วนบุคคล ( Individual Factors) และปัจจ ัยองค ์กร 
(Organizational Factors) อีกทั้งความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัย 
(Objective Career Success) ยังส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ
เชิงอัตนัย (Subjective Career Success) ด้วยเช่นกัน กล่าวคือ 
ความส าเร็จในอาชีพที่ได้รับส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพที่รับรู้ 
(Perceived Career Success) 

 
4.4) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

จากการศึกษางานวิจ ัยก ่อนหน้าที ่ เก ี ่ยวข้อง พบว่ามี
หลากหลายปัจจัยด้านทุนมนุษย์และด้านอุปถัมภ์จากองค์กรที่มี
ผลลัพธ์เชิงประจักษ์บ่งช้ีว่าส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพผู้บริหาร 
สามารถสรุปได้ดังนี ้

4.4.1) งานวิจัยในประเทศท่ีเกี่ยวข้อง 
Thudam (2014, p. 25-32) ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ
ของผู ้บริหารสตรีในองค์กรภาครัฐของไทย โดยการทบทวน
วรรณกรรมและการวิเคราะห์เอกสาร น าเสนอรายงานแบบ
พรรณนาเชิงว ิเคราะห์ พบว่าทุนมนุษย์และระดับความรู้

ความสามารถม ีความส ัมพ ันธ ์ทางตรงในทิศทางบวกก ับ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

Tikul (2020, p.  37-46)  ศ ึกษาแบบจ  าลองเช ิงสาเหตุ
ความส าเร็จในอาชีพของบัณฑิตสหกิจศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาคือบุคลากรส ังก ัด  สวว. สวทส. สวทก. สววศ. 
และสวสธ. จ านวน 1,861 ตัวอย่าง เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์แบบจ าลอง
สมการโครงสร้าง พบว่าทุนมนุษย์ ความสามารถด้านอาชีพ 
ประสบการณ์ และการสนับสนุนจากองค์กรส่งผลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมต่อความส าเร็จในอาชีพ 

4.4.2) งานวิจัยต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้อง 
Judge et al.  (1995, p.  485-519)  ศ ึ กษาค ้นคว ้ า เช ิ ง

ประจักษ์เกี่ยวกับตัวท านายของความส าเร็จในอาชีพผู้บริหาร 
(An Empirical Investigation of The Predictors of 
Executive Career Success) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ
ผู ้บร ิหารระดับสูงในประเทศสหรัฐอเมริกา  จ านวน 1,388 
ตัวอย่าง เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามโดยการส่งแบบสอบถาม
ผ่านทางอีเมลบนฐานข้อมูลของ Paul Ray Berndtson (Paul 
Ray Berndtson's Data Base) พบว่าทุนมนุษย์ในมิติของปัจจัย
ส่วนบุคคลและปัจจัยด้านองค์กรส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ
ผู้บริหาร โดยที่คุณภาพและปริมาณของการศึกษามีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัยด้านค่าตอบแทนและ
การเลื่อนต าแหน่ง และปัจจัยด้านองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความส าเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยด้านความพึงพอใจในอาชีพ 

Boudreau, Boswell, & Judge (2001, p. 53-81) ศ ึกษา
อิทธิพลลักษณะส่วนบุคคลส่งต่อความส าเร็จในอาชีพของ
ผู้บริหารในสหรัฐอเมริกาและยุโรป (Effects of Personality on 
Executive Career Success in the United States and 
Europe) ศึกษาเปรียบเทียบจากผู้บริหารระดับสูงชาวอเมริกัน 
จ านวน 1,885 ตัวอย่าง และผู้บริหารระดับสูงชาวยุโรป จ านวน 
1,871 ตัวอย่าง เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยสอบถาม พบว่าทุนมนุษย์
ด้านการศึกษาและด้านประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญกับความส าเร็จในอาชีพของทั้ง 2 กลุ่มตัวอย่าง
เหมือนกัน 

Ng et al.  (2005, p.  367-408)  ศ ึกษาต ัวแปรท  านาย
ความส าเร็จในอาชีพในเชิงปรนัยและเชิงอัตนัยด้วยการวิเคราะห์
อภ ิมาน (Predictors of Objective and Subjective Career 
Success: A META-Analysis) โดยการวิเคราะห์งานว ิจ ัยท ี่

4) การทบทวนวรรณกรรม 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้ 
4.1) ทุนมนุษย์ (Human Capital) กับความส าเร็จในอาชีพ 

ทุนมนุษย์ (Human Capital) คือ ความสามารถ ตลอดจน
ทักษะหรือความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
โดยมีทั้งทุนมนุษย์ท่ีติดตัวมาแต่ก าเนิด (Innate) และทุนมนุษย์ที่
เก ิดจากการสั ่งสมเรียนรู ้ (Khongkasawad, 2007; Schultz, 
1961) สามารถจ าแนกได้เป็น ทุนทางปัญญา ( Intellectual 
Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) และทุนทางอารมณ์ 
(Emotional Capital) (Schultz, 1961) โดยทั ่วไปการศึกษา
และวิจ ัยเกี ่ยวกับความส าเร ็จในอาชีพจะเชื ่อมโยงอย่างมี
นัยส าคัญกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ปัจจัยทุนมนุษย์ อาทิเช่น 
การศึกษา (Education) และประสบการณก์ารปฏิบัติงาน (Work 
Experience) เป็นต้น อันเป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพ (Judge et al., 1995) ซึ ่งส่งผลอย่างมี
นัยส าคัญต่อความส าเร็จในอาชีพทั้งในด้านจ านวนครั้งของการ
เลื ่อนต าแหน่ง (Stewart & Gudykunst, 1982) และด้านการ
เพิ่มขึ้นของค่าตอบแทน (Chenevert & Tremblay, 2002) และ
มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับความส าเร็จในอาชีพ
อย่างชัดเจน (Kirchmeyer, 2002) กอปรกัปแนวคิดเกี ่ยวกับ
คุณสมบัติของผู้บริหารที่ว่าผู ้บริหารต้องมีทักษะ (Skills) อัน
หมายถึง ความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เรียกว่า “ทักษะผู้บริหาร (Executive Skills)” ซึ่งผู้บริหารที่มี
ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จจะต้องพัฒนา ปรับปรุง 
และต่อยอดทักษะของตนอย่างสม ่าเสมอเพื ่อให้ทันต่อการ
เปลี ่ยนแปลงและสอดรับกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์กรได้เสมอ (Stanley & Karolin, 2016) 

 
4.2) อุปถัมภ์จากองค์กร (Organizational Sponsorship) กับ
ความส าเร็จในอาชีพ 

อ ุ ปถ ั มภ ์ จ ากอ งค ์ ก ร  ( Organizational Sponsorship) 
หมายถึง การค ้าจุน การค ้าชู การสนับสนุน การเลี้ยงดูที่องค์กร
ให้แก่สมาชิกในองค์กรของตน ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับอุปถัมภ์จาก
องค์กรส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพมีรากฐานมาจากทฤษฎีการ
สนับสนุนจากองค์กร (Organizational Support Theory) ของ 
Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa ( 1986)  ท ี่

เสนอว่าหากองค์กรให้การสนับสนุนที่ถูกต้องและเหมาะสมแก่
พนักงาน พนักงานจะเกิดการรับรู้ในการสนับสนุนนั้น และการ
รับรู ้ในการสนับสนุนจากองค์กรจะน ามาซึ่งประสิทธิภาพและ
ประสิทธ ิผลที ่ด ี เน ื ่องจากพนักงานจะเชื ่อว ่าตนจะได้ร ับ
ผลตอบแทนและสภาพความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นจากองค์กร อาทิเช่น 
การเลื่อนต าแหน่ง ค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้น ต่อมาแนวคิดนี้ได้ถูก
พัฒนาเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ในการสนับสนุนจากองค์กร 
(Perceived Organizational Support) ที่เสนอว่าเมื่อพนักงาน
รับรู้ว่าองค์กรก าลังให้การสนับสนุน การรับรู้ในการสนับสนุนจาก
องค์กรจะกระตุ ้นให้พนักงานเกิดความรู ้ส ึกมีพันธะผูกพัน 
(Obligation) ทีช่่วยองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงเกิดทัศนคติ
ที่ดีต่อการท างานและองค์กร (Shore & Tetrick, 1991) ซึ่งการ
สน ับสน ุนหร ืออ ุปถ ัมภ ์จากองค ์กรเป ็นป ัจจ ัยท ี ่ช ่วยเพ ิ ่ม
ประสิทธิภาพในระดับบุคคลอันส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 
เนื ่องจากเป็นช่วยผลักดันให้บุคลากรเกิดความมุ ่งมั ่นและ
ปฏิบัติงานด้วยประสิทธิภาพที่ดีเพื่อต้องการประสบความส าเร็จ
ในอาชีพ 
 
4.3)  ความส  า เร ็ จ ในอาช ีพผ ู ้บร ิหาร  (Executive Career 
Success) 

ความส าเร็จในอาชีพ (Career Success) เป็นหัวข้อวิจัยที่ได้
ความสนใจมาอย่างยาวนานตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน โดยมุ่งเน้นที่
การศึกษาและวิเคราะห์เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยอันเป็นสาเหตุที่
ส ่งผลต ่อความส  าเร ็จในอาช ีพเพ ื ่อน  าผลล ัพธ ์มาใช ้ เป ็น
ข้อเสนอแนะและแนวทางให้แก่ผู้ที่ต้องการประสบความส าเร็จใน
อาชีพนั ้น (Smart & Peterson, 1997) โดยที ่ความส าเร็จใน
อาชีพ หมายถึง ผลลัพธ์ของพัฒนาการด้านหน้าที่การงานอัน
หมายถึงความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ ่งความส าเร็จในอาชีพอาจ
เกิดขึ้นจริงอย่างเป็นรูปธรรมที่สามารถสังเกตได้จากภายนอก
หรือเป็นนามธรรมซึ่งเกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในก็ได้ เช่น การ
รับรู้ระดับบุคคลเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพที่ ได้รับทั้งจาก
การสนับสนุน การส่งเสริม และการเลื ่อนขั ้นหรือการเลื ่อน
ต าแหน่งในทิศทางที ่ด ีข ึ ้น ซึ ่งการวัดความส าเร ็จในอาชีพ 
(Measurement of Career Success) สามารถท าได้ใน 2 มิติ 
ค ือ  ความส  า เร ็ จ ในอาช ีพเช ิ งปรน ัย  ( Objective Career 
Success) หมายถ ึง การประสบความส าเร ็จในอาช ีพจาก
องค์ประกอบหรือเกณฑ์ที ่มองเห็นได ้จากภายนอก ได ้แก่ 
เงินเดือน (Salary) การเลื ่อนต าแหน่ง (Promotions) เป็นต้น 
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เกี่ยวข้องก่อนหน้าจ านวน 140 งานวิจัย พบว่าปัจจัยทุนมนุษย์
และปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กรมีความสัมพันธ ์อย ่างย ิ ่ งก ับ
ความส าเร็จในอาชีพ โดยที่ปัจจัยทุนมนุษย์ที่ส่งผลอย่างยิ่งต่อ
ความส าเร็จในอาชีพ ได้แก่ การศึกษาและประสบการณ์การ
ท างาน และปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กรที ่ส ่งผลอย่างยิ ่งต ่อ
ความส าเร็จในอาชีพ ได้แก่ โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนา
ทักษะ ทรัพยากรองค์กร อุปถัมภ์ด้านอาชีพ และการสนับสนุน
จากหัวหน้างาน 

Dose, Desrumaux, & Bernaud ( 2019, p.  144- 163) 
ศึกษาเกี่ยวกับผลของการรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรที่มีต่อ
ความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัยและเชิงอัตนัยผ่านความพึงพอใจ
ในความต้องการ กรณีศึกษา นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศส (Effects 
of Perceived Organizational Support on Objective and 
Subjective Career Success via Need Satisfaction:  A 
Study Among French Psychologists) กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ใน
การศึกษาคือนักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศส จ านวน 379 ตัวอย่าง เก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ พบว่าการรับรู้ในการ
สนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อทั้งความส าเร็จในอาชีพผ่าน
ความพึงพอใจในอาชีพ 

Blanco & Castillo (2020, p. 1083-1104) ศึกษาเกี่ยวกับ
ประสบการณ์ของซีอีโอกับความส าเร็จในอาชีพในบริษัทลาติน -
อเมริกัน (CEO’s Experience and Career Success in Latin 
American Firms) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือผู ้บริหาร
ระดับสูง (CEO) ของบริษัทลาติน-อเมริกัน จ านวน 169 ตัวอย่าง 
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองอย่างเป็นระบบ พบว่าระยะเวลา
ของการด ารงอยู่ในองค์กรและประสบการณ์การท างานช่วยท าให้
ระยะเวลาที่ใช้ในการก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับสูงลดลง รวมถึง
ปัจจัยส่วนบุคคลอื ่น ๆ มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับ
ความส าเร็จในอาชีพ 

Binh & Nguyen (2020, p. 3151-3158) ศ ึกษาเกี ่ยวกับ
ปัจจัยส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ กรณีศึกษาผู้ส าเร็จการศึกษา
ระดับมหาบัณฑิต (Factors Affecting Career Success: The 
Case of Graduate Students) เก ็บข ้อม ูลเช ิงปร ิมาณด ้วย
แบบสอบถามจากนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  จ านวน 436 
ตัวอย่าง และการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก
กับนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา จ านวน 20 ตัวอย่าง วิเคราะห์
ข ้ อ ม ู ล ด ้ ว ย  Partial Least Squares Structural Equation 
Modeling (PLS-SEM) พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ทุนมนุษย์ 

ประสบการณ์การท างาน และปัจจ ัยด ้านองค์กรส ่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญ 

 
5) กรอบแนวคิดของการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถ
พัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัยขึ้นได้ดังรูปที่ 2 
 

 
 

รูปที่ 2 กรอบแนวคิดของการวิจยั 
 
จากรูปที่ 2 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยน าปัจจัยและองค์ประกอบ

จากแนวคิด ทฤษฎี และผลลัพธ์เชิงประจักษ์จากการศึกษา
งานวิจ ัยก ่อนหน้ามาประยุกต ์ใช ้ ให ้ม ีความสอดคล้องก ับ
วัตถุประสงค์และมีความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยทุนมนุษย์ จ านวน 3 องค์ประกอบ 
ประกอบด้วย การศึกษา (Education) แทนด้วย EDU และ
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน (Work Experience) แทนด้วย 
EXP ประยุกต์จากศึกษาของ Judge et al. (1995) และ Ng et 
al. (2005) และทักษะผู ้บริหาร (Executive Skills) แทนด้วย 
SKL ประยุกต์จากแนวคิดของ Stanley & Karolin (2016) และ
ปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กร จ านวน 4 องค์ประกอบ ประกอบดว้ย 
โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (Training and Skill 
Development Opportunity) แทนด้วย TRA ทรัพยากรของ
องค์กร (Organizational Resources) แทนด้วย RES อุปถัมภ์

ความส าเร็จในอาชีพ 
1. ความก้าวหน้าใน
อาชีพทีร่ับรู ้
2. ความส าเร็จในอาชีพ
ที่รับรู ้ปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กร 

1. โอกาสในการฝกึอบรมและ 
   พัฒนาทกัษะ 
2. ทรัพยากรองค์กร 
3. อุปถัมภ์ด้านอาชีพ 
4. การสนับสนุนจากหัวหน้า 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
1. ด้านการศกึษา 
2. ด้านประสบการณ์การ
ปฏิบัติงาน 
3.  ด้านทักษะผู้บริหาร 
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ด้านอาชีพ (Career Sponsorship) แทนด้วย CAR และการ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) แทนด้วย 
SUP ประยุกต์จากการศึกษาของ Ng et al. (2005) 

ต ัวแปรตาม ได ้แก ่  ความส  า เร ็จในอาช ีพ จ  านวน 2 
องค์ประกอบ ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในอาชีพที ่ร ับรู ้ 
( Perceived Career Development)  แ ทน ด ้ ว ย  PCD แ ละ
ความส  าเร ็จในอาชีพที ่ร ับร ู ้  (Perceived Career Success)   
แทนด้วย PCS ประยุกต์จากแบบจ าลองแนวคิดความส าเร็จใน
อาชีพผ ู ้บร ิหาร (Conceptual Model of Executive Career 
Success) ของ Judge et al. (1995) 
 

6) วิธีด าเนินการวิจัย 
6.1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

6.1.1) ประชากรเป้าหมาย (Target Population) ของการ
วิจัยครั ้งนี ้คือ บุคลากรชาวไทยที่ด ารงต าแหน่งปัจจุบันเป็น
ผู้บริหารระดับกลางในบริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์ในประเทศ
ไทย จากการสอบถามฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละบริษัท ณ 
วันท่ี 1 ตุลาคม 2563 ขนาดของประชากรเท่ากับ 200 คน ผู้วิจัย
จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สมการของ Yamane 
(1973) ที่ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้เท่ากับร้อยละ 5 ดังนั้น
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้จึงควรมีไม่ต ่ากว่า 134 
ตัวอย่าง ทั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด
ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

6.1.2) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) ของการวิจัยครั้ง
นี้คือ ผู้บริหารระดับสูงในบริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์ ซึ่งเป็น
ตัวแทนที่เหมาะสมและสอดคล้องที่สุดกับวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยเนื่องจากเป็นผู้ที่ประสบความส าเร็จในอาชีพผู้บริหารใน
ระดับสูงสุดของบริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์ โดยผู้วิจัยขอ
ความอนุเคราะห์ในการเข้าพบและสัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลผ่าน 
ผู้ประสานงานของแต่ละบริษัทของประชากรเป้าหมาย และได้รับ
การตอบรับกลับมา จ านวน 5 คน ประกอบด้วยผู้บริหารระดบัสงู
ชาวไทย จ านวน 2 ตัวอย่าง และผู้บริหารระดับสูงชาวญี่ปุ ่น 
จ านวน 3 ตัวอย่าง 
 
6.2) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย/รวบรวมข้อมูล 

6.2.1) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณคอื 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งพัฒนาขึ้นจากการทบทวน
วรรณกรรม มีลักษณะเป็นข้อค าถามแบบเลือกตอบและข้อ

ค าถามแบบสอบถามระดับความคิดเห็น ตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถามด้วยดัชนีความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับ
ข ้ อค  าถาม  ( Index of Item Objective Congruence:  IOC)    
ผลการตรวจสอบข้อค าถามทั้งหมดมีดัชนี IOC เท่ากับ 0.917 ถึง 
1.000 ซึ่งมากกว่า 0.500 จึงถือว่าแบบสอบถามมีความตรงเชิง
เนื้อหาที่ยอมรับได้ (Pongwichai, 2013) ทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability)  ด ้ วยค ่ าส ัมประส ิทธ ิ ์ แอลฟ ่าของครอนบ ัค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการทดสอบทุกข้อค าถาม
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัคตั้งแต่ 0.711 ถึง 0.972 ซึ่ง
มากกว่า 0.700 จึงถือว่าข้อค าถามทั ้งหมดมีความเชื ่อมั ่นที่
ยอมรับได้ (Kline, 2011) 

6.2.2) เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพคือ 
แบบสัมภาษณ์ (Interview Questionnaire) ซึ ่งพัฒนาขึ้นจาก
ประเด็นส าคัญจากผลลัพธ์จากการวิจัยเชิงปริมาณและมีความ
เหมาะสมกับรูปแบบการสัมภาษณ์แบบเผชิญหน้า (Face-to-
Face Interview) 
 
6.3) วิธีการเก็บข้อมูล 

ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและน าส่ง
แบบสอบถามท ี ่ ผ ่ านการตรวจสอบค ุณภาพแล ้วให ้แก ่                  
ผู ้ประสานงานของแต่ละบริษัทโดยน าใส่ซองปิดผนึกเพื่อให้        
ผู้ประสานงานน าส่งต่อให้แก่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดย
น าส่งแบบสอบถามจ านวนทั้งหมด 200 ชุด ได้แบบสอบถามที่มี
ความสมบูรณ์กลับคืนมาจ านวน 153 ชุด คิดเป็นร้อยละ 76.50 
และขอความอนุเคราะห์ในการเข้าพบเพื่อสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญผ่านผู้ประสานงานของแต่ละบริษัท 
 
6.4) การวิเคราะห์ข้อมูล 

6.4.1) การวิเคราะห์ข้อมูลขั้นต้น โดยใช้การวิเคราะห์ด้วย
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

6.4.2) การตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล (Data Quality 
Assessment) ที่เก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ประกอบด้วย การตรวจสอบความเชื่อมั ่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์  
แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผล
การตรวจสอบพบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัคตั้งแต่ 
0.713 ถึง 0.969 ซึ่งมากกว่า 0.700 จึงถือว่าข้อมูลมีความเช่ือมั่น
ที่ยอมรับได้ (Kline, 2011) การตรวจสอบการแจกแจงปกติของ
ข้อมูล (Test of Normality) พิจารณาด้วยค่าสถิติการกระจายที่

เกี่ยวข้องก่อนหน้าจ านวน 140 งานวิจัย พบว่าปัจจัยทุนมนุษย์
และปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กรมีความสัมพันธ ์อย ่างย ิ ่ งก ับ
ความส าเร็จในอาชีพ โดยที่ปัจจัยทุนมนุษย์ที่ส่งผลอย่างยิ่งต่อ
ความส าเร็จในอาชีพ ได้แก่ การศึกษาและประสบการณ์การ
ท างาน และปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กรที ่ส ่งผลอย่างยิ ่งต ่อ
ความส าเร็จในอาชีพ ได้แก่ โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนา
ทักษะ ทรัพยากรองค์กร อุปถัมภ์ด้านอาชีพ และการสนับสนุน
จากหัวหน้างาน 

Dose, Desrumaux, & Bernaud ( 2019, p.  144- 163) 
ศึกษาเกี่ยวกับผลของการรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรที่มีต่อ
ความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัยและเชิงอัตนัยผ่านความพึงพอใจ
ในความต้องการ กรณีศึกษา นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศส (Effects 
of Perceived Organizational Support on Objective and 
Subjective Career Success via Need Satisfaction:  A 
Study Among French Psychologists) กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ใน
การศึกษาคือนักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศส จ านวน 379 ตัวอย่าง เก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ พบว่าการรับรู้ในการ
สนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อทั้งความส าเร็จในอาชีพผ่าน
ความพึงพอใจในอาชีพ 

Blanco & Castillo (2020, p. 1083-1104) ศึกษาเกี่ยวกับ
ประสบการณ์ของซีอีโอกับความส าเร็จในอาชีพในบริษัทลาติน -
อเมริกัน (CEO’s Experience and Career Success in Latin 
American Firms) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือผู ้บริหาร
ระดับสูง (CEO) ของบริษัทลาติน-อเมริกัน จ านวน 169 ตัวอย่าง 
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองอย่างเป็นระบบ พบว่าระยะเวลา
ของการด ารงอยู่ในองค์กรและประสบการณ์การท างานช่วยท าให้
ระยะเวลาที่ใช้ในการก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับสูงลดลง รวมถึง
ปัจจัยส่วนบุคคลอื ่น ๆ มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับ
ความส าเร็จในอาชีพ 

Binh & Nguyen (2020, p. 3151-3158) ศ ึกษาเกี ่ยวกับ
ปัจจัยส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ กรณีศึกษาผู้ส าเร็จการศึกษา
ระดับมหาบัณฑิต (Factors Affecting Career Success: The 
Case of Graduate Students) เก ็บข ้อม ูลเช ิงปร ิมาณด ้วย
แบบสอบถามจากนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  จ านวน 436 
ตัวอย่าง และการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก
กับนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา จ านวน 20 ตัวอย่าง วิเคราะห์
ข ้ อ ม ู ล ด ้ ว ย  Partial Least Squares Structural Equation 
Modeling (PLS-SEM) พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ทุนมนุษย์ 

ประสบการณ์การท างาน และปัจจ ัยด ้านองค์กรส ่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญ 

 
5) กรอบแนวคิดของการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถ
พัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัยขึ้นได้ดังรูปที่ 2 
 

 
 

รูปที่ 2 กรอบแนวคิดของการวิจยั 
 
จากรูปที่ 2 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยน าปัจจัยและองค์ประกอบ

จากแนวคิด ทฤษฎี และผลลัพธ์เชิงประจักษ์จากการศึกษา
งานวิจ ัยก ่อนหน้ามาประยุกต ์ใช ้ ให ้ม ีความสอดคล้องก ับ
วัตถุประสงค์และมีความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยทุนมนุษย์ จ านวน 3 องค์ประกอบ 
ประกอบด้วย การศึกษา (Education) แทนด้วย EDU และ
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน (Work Experience) แทนด้วย 
EXP ประยุกต์จากศึกษาของ Judge et al. (1995) และ Ng et 
al. (2005) และทักษะผู ้บริหาร (Executive Skills) แทนด้วย 
SKL ประยุกต์จากแนวคิดของ Stanley & Karolin (2016) และ
ปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กร จ านวน 4 องค์ประกอบ ประกอบดว้ย 
โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (Training and Skill 
Development Opportunity) แทนด้วย TRA ทรัพยากรของ
องค์กร (Organizational Resources) แทนด้วย RES อุปถัมภ์

ความส าเร็จในอาชีพ 
1. ความก้าวหน้าใน
อาชีพทีร่ับรู ้
2. ความส าเร็จในอาชีพ
ที่รับรู ้ปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กร 

1. โอกาสในการฝกึอบรมและ 
   พัฒนาทกัษะ 
2. ทรัพยากรองค์กร 
3. อุปถัมภ์ด้านอาชีพ 
4. การสนับสนุนจากหัวหน้า 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
1. ด้านการศกึษา 
2. ด้านประสบการณ์การ
ปฏิบัติงาน 
3.  ด้านทักษะผู้บริหาร 
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สมมาตรหรือค่าความโด่งของข้อมูล (Skewness: SK) และค่าความ
สูงของการกระจายหรือค่าความเบ้ของข้อมูล (Kurtosis: KU) ผล
การตรวจสอบพบว่าข้อมูลมีค่าสถิติ SK ในช่วง -1.656 ถึง 1.002 
และมีค่าสถิติ KU ในช่วง -2.022 ถึง 1.076 ซึ่งอยู่ในช่วง -3.000 
ถ ึ ง  +3.000 จ ึ ง ถ ื อ ว ่ า ข ้ อม ู ลม ี การแจกแจงแบบปกต ิ  
(Rangsungnoen, 2011) และเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่ามัธย
ฐาน (Median) และค่าฐานนิยม (Mode) พบว่ามีค่าที่ใกล้เคียงกัน
แสดงว่าการแจกแจงของข้อมูลค่อนข้างสมมาตร 

6.4.3) การตรวจสอบข้อมูลตามเงื ่อนไข (Assumptions) 
ของการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุตัวแปร (Multivariate 
Analysis of Variance: MANOVA) ประกอบด้วย การตรวจสอบ 
Variance - Covariance Matrices ของตัวแปรตามในแต่ละ
กล ุ ่มของต ัวแปรอ ิสระ ทดสอบด ้วยสถ ิต ิ  Box’s Test of 
Equality of Covariance Matrices (Box’s M) ผลการทดสอบ 
พบว่าตัวแปรทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ด้านประสบการณ์การ
ปฏิบัติงาน และด้านทักษะผู้บริหาร มีค่าสถิติ Box’s M เท่ากับ 
21.825, 34.010 และ 53.383 ตามล าดับ และมีค่า Sig. เท่ากับ 
0.078, 0.088 และ 0.054 ตามล าดับ และตัวแปรอุปถัมภ์จาก
องค์กรมีค่าสถิติ Box’s M เท่ากับ 26.672 มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.360 ซึ่งทั้งหมดมีค่ามากกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึง
ถือว่าความแปรปรวนของตัวแปรความส าเร็จในอาชีพในแต่ละ
กลุ ่มของตัวแปรทุนมนุษย์และตัวแปรอุปถัมภ์จากองค์กรไม่
แตกต่างกันที ่นัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 และจากการ
ทด ส อบ ด ้ ว ยสถ ิ ต ิ  Levene’ s Test of Equality of Error 
Variance (Levene’s Test) ผลการทดสอบ พบว่าค่า Sig. ของ
ตัวแปรทุนมนุษย์กับตัวแปรความส าเร็จในอาชีพมีค่าตั ้งแต่ 
0.088 ถึง 0.819 และค่า Sig. ของตัวแปรอุปถัมภ์จากองค์กรกับ
ตัวแปรความส าเร็จในอาชีพมีค่าตั ้งแต่ 0.140 ถึง 0.778 ซึ ่ง
ทั้งหมดมีค่ามากกว่านัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 จึงถือว่า
ความแปรปรวนของแต่ละคู่ตัวแปรไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าค่า Variance - Covariance 
Matrices ของตัวแปรตามในแต่ละกลุ่มของตัวแปรต้นไม่แตกต่าง
กัน (Vanichbuncha, 2019) และการตรวจสอบการแจกแจง
ปกติพหุตัวแปร (Multivariate Normal Distribution) ด้วยการ
ตรวจสอบค่าสุดโต่งหรือค่าผิดปกติพหุตัวแปร (Multivariate 
Outliers) โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression 
Analysis)  ด ้ วยสถ ิต ิทดสอบเส ้นทางของมาฮาลาโนบ ิส 
(Mahalanobis’s Distance) ผลการทดสอบพบว่ามีข้อมูล 2 ชุด

ระหว่างตัวแปรทุนมนุษย์และตัวแปรความส าเร็จในอาชีพที่มี
ค่าสถิติ P น้อยกว่า 0.001 ดังนั ้น ถือว่าเป็นค่าสุดโต่งหรือค่า
ผิดปกติพหุตัวแปร (Ghorbani, 2019) จึงน าทั้ง 2 ข้อมูลนี้ออก
จากการวิจัยในส่วนของการทดสอบสมมติฐาน 

6.4.4) การแปลงข้อมูล (Data Transformation) เพื่อเตรียม
ข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์ตัวแบบเชิงเส้นแบบวางนัยทั ่วไป 
(General Linear Models) ด้วยการแปลงข้อมูลเชิงปริมาณแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เป็นข้อมูลเชิงกลุ่มแบบ
ระดับอันดับ (Ordinal Scale) 
 
6.5) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ตัวแปรอิสระที่
ส่งผลต่อตัวแปรตาม 2 ตัว จึงใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุ
ตัวแปร (Multivariate Analysis of Variance: MANOVA) ซึ ่ง
เป็นการวิเคราะห์ตัวแปรตามหลายตัวในการวิเคราะห์คราว
เดียวกันเพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อน (Error) และป้องกันการ
เกิดสหสัมพันธ์ขึ้นระหว่างตัวแปรตามหลายตัวท่ีน ามาวิเคราะห์ 

 
7) ผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ น าเสนอผลการวิจัยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี ้
7.1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิด
เป็นร้อยละ 63.40 มีอายุเฉลี่ย 36.84 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพ
สมรสคือสมรส คิดเป็นร้อยละ 57.52 และมีหน่วยงานที่รับผิดชอบ
คือวิศวกร จัดซื ้อ การตลาด และการจัดการทรัพยากรมนุษย์   
ค ิดเป ็นร ้อยละ 50.98, 37.91, 6.54 และ 4.57 ตามล  าด ับ      
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดคือปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
83.01 ส่วนใหญ่ส าเร ็จการศึกษาในระดับการศึกษาสูงสุด
หล ักส ูตรว ิศวกรรมศาสตร ์  รองลงมาค ือบร ิหารธ ุ รก ิจ 
ภาษาต่างประเทศ และบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ คิดเป็น
ร้อยละ 55.56, 23.53, 18.30, และ 2.61 ตามล าดับ มีค่าเฉลี่ย
ของระยะเวลาการท างานตั้งแต่เริ ่มท างานครั้งแรกจนกระทั้ง
ปัจจุบันเท่ากับ 14.27 ปี มีค่าเฉลี่ยของระยะเวลาการท างานใน
บริษัทปัจจุบันเท่ากับ 11.02 ปี มีค่าเฉลี่ยของระยะเวลาการ
ท างานในต าแหน่งงานปัจจ ุบ ันเท่าก ับ 3.84 ปี ทั ้งหมดมี
ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต่างประเทศโดยมีค่าเฉลี่ยของ
ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต่างประเทศเท่ากับ 2.35 ปี     
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การเปลี่ยนงาน คิดเป็นร้อยละ 61.44 
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โดยมีค่าเฉลี่ยของจ านวนครั้งของการเปลี่ยนงานเท่ากับ 0.88 
ครั้ง และส่วนใหญ่มีประสบการณ์การหมุนเวียนหรือเปลี ่ยน
หน้าท่ีในการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 90.85 โดยมีค่าเฉลี่ยของ
จ านวนครั้งของการหมุนเวียนหรือเปลี่ยนหน้าที่ในการปฏิบัติงาน
เท่ากับ 2.19 ครั้งมรีะดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะผู้บริหารอยู่
ในระดับมากที ่ส ุด ม ีค ่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.36 (S.D. = 0.375) 
เรียงล าดับรายด้านตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ทักษะ
ภาษาญี่ปุ่น ทักษะภาษาอังกฤษ ทักษะการบริหารการจัดการ 
และทักษะบัญชีการเงิน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78, 4.50, 4.46, และ 
3.63 (S.D. = 0.458, 0.527, 0.574, และ 0.593) ตามล าดับ มี
ค่าเฉลี่ยโดยรวมของระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับอุปถัมภ์จาก
องค์กรอยู่ในระดับมากที ่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 (S.D. = 
0.406) เรียงล าดับรายด้านตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
การสนับสนุนจากหัวหน้า อุปถัมภ์ด้านอาชีพ ทรัพยากรองค์กร และ
โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46, 
4.41, 4.33, และ 4.21 (S.D.  = 0.456, 0.493, 0.617, และ 
0.626) ตามล าดับ มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จใน
อาชีพอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.40 (S.D. = 
0.420) โดยที่ความส าเร็จในอาชีพที่รับรู ้และความก้าวหน้าใน
อาชีพที่รับรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 และ 4.32 (S.D. = 0.394 
และ 0.482) ตามล าดับ 

 
7.2) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 

สมมต ิฐานที ่  1 ปัจจ ัยท ุนมนุษย์แตกต่างกันส ่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารระดับกลางชาวไทยในบริษัท
วิจัยและพัฒนายานยนต์ในประเทศไทยแตกต่างกัน 

7.2.1) ผลการทดสอบปัจจ ัยทุนมนุษย ์ด ้านการศึกษา 
ประกอบด้วย ระดับการศึกษาสูงสุด (EDU1) และหลักสูตรที่
ส าเร็จการศึกษาในระดับสูงสุด (EDU2) ส่งผลต่อความส าเร็จใน
อาชีพด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ (PCD) และความส าเร็จ
ในอาชีพด้านความส าเร็จในอาชีพท่ีรับรู้ (PCS) แสดงรายละเอียด
ดัง ตารางที่ 1 และตารางที่ 2 

 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 1 ผลการทดสอบ Multivariate Tests ของทุนมนุษย์ด้าน
การศึกษาและความส าเร็จในอาชีพ 

Effect Value F df Sig. 

EDU1 

Pillai's Trace 6222.7 2 147 0.364 
Wilks' Lambda 6222.7 2 147 0.364 
Hotelling's Trace 6222.7 2 147 0.364 
Roy's Largest Root 6222.7 2 147 0.364 

EDU2 

Pillai's Trace 1.016 2 147 0.406 
Wilks' Lambda 1.016 2 147 0.408 
Hotelling's Trace 1.016 2 147 0.411 
Roy's Largest Root 1.016 2 147 0.188 

 
จากตารางที่ 1 ผลการทดสอบตัวแปรหลายตัวพบว่าระดับ

การศึกษาสูงสุด (EDU1) และหลักสูตรที่ส าเรจ็การศึกษาในระดบั
สูงสุด (EDU2) แตกต่างกันไม่ท าให้ความส าเร็จในอาชีพต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 แสดงผลการทดสอบ
ความแตกต่างของคู่ตัวแปรได้ ดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 ผลการทดสอบ Univariate Tests ของทุนมนุษย์ด้านการศึกษา

และความส าเร็จในอาชีพ 

Source 
Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

EDU1 
PCD 0.221 1 0.221 1.718 0.192 
PCS 0.007 1 0.007 0.063 0.802 

EDU2 
PCD 0.205 3 0.068 0.531 0.662 
PCS 0.510 3 0.170 1.493 0.219 

 
จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบ Between-Subjects Effects 

พบว่าระดับการศึกษาสูงสุด (EDU1) และหลักสูตรที ่ส  าเร็จ
การศึกษาในระดับการศึกษาสูงสุด (EDU2) ต่างกันไม่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพทั้งด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ (PCD) 
และด้านความส าเร็จในอาชีพท่ีรับรู้ (PCS) และไม่พบอิทธิพลร่วม
ที่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

7.2.2) ผลการทดสอบปัจจัยทุนมนุษย์ด้านประสบการณ์การ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ระยะเวลาการท างานจนถึงปัจจุบัน 
(EXP1)  ระยะเวลาการท  างานในบร ิษ ัทป ัจจ ุบ ัน (EXP2) 
ระยะเวลาการท  างานในต  าแหน ่ งงานป ัจจ ุบ ัน  ( EXP3) 
ประสบการณ ์ การปฏ ิบ ั ต ิ ง าน ในต ่ า งประ เทศ  ( EXP4) 

สมมาตรหรือค่าความโด่งของข้อมูล (Skewness: SK) และค่าความ
สูงของการกระจายหรือค่าความเบ้ของข้อมูล (Kurtosis: KU) ผล
การตรวจสอบพบว่าข้อมูลมีค่าสถิติ SK ในช่วง -1.656 ถึง 1.002 
และมีค่าสถิติ KU ในช่วง -2.022 ถึง 1.076 ซึ่งอยู่ในช่วง -3.000 
ถ ึ ง  +3.000 จ ึ ง ถ ื อ ว ่ า ข ้ อม ู ลม ี การแจกแจงแบบปกต ิ  
(Rangsungnoen, 2011) และเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่ามัธย
ฐาน (Median) และค่าฐานนิยม (Mode) พบว่ามีค่าที่ใกล้เคียงกัน
แสดงว่าการแจกแจงของข้อมูลค่อนข้างสมมาตร 

6.4.3) การตรวจสอบข้อมูลตามเงื ่อนไข (Assumptions) 
ของการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุตัวแปร (Multivariate 
Analysis of Variance: MANOVA) ประกอบด้วย การตรวจสอบ 
Variance - Covariance Matrices ของตัวแปรตามในแต่ละ
กล ุ ่มของต ัวแปรอ ิสระ ทดสอบด ้วยสถ ิต ิ  Box’s Test of 
Equality of Covariance Matrices (Box’s M) ผลการทดสอบ 
พบว่าตัวแปรทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ด้านประสบการณ์การ
ปฏิบัติงาน และด้านทักษะผู้บริหาร มีค่าสถิติ Box’s M เท่ากับ 
21.825, 34.010 และ 53.383 ตามล าดับ และมีค่า Sig. เท่ากับ 
0.078, 0.088 และ 0.054 ตามล าดับ และตัวแปรอุปถัมภ์จาก
องค์กรมีค่าสถิติ Box’s M เท่ากับ 26.672 มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.360 ซึ่งทั้งหมดมีค่ามากกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึง
ถือว่าความแปรปรวนของตัวแปรความส าเร็จในอาชีพในแต่ละ
กลุ ่มของตัวแปรทุนมนุษย์และตัวแปรอุปถัมภ์จากองค์กรไม่
แตกต่างกันที ่นัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 และจากการ
ทด ส อบ ด ้ ว ยสถ ิ ต ิ  Levene’ s Test of Equality of Error 
Variance (Levene’s Test) ผลการทดสอบ พบว่าค่า Sig. ของ
ตัวแปรทุนมนุษย์กับตัวแปรความส าเร็จในอาชีพมีค่าตั ้งแต่ 
0.088 ถึง 0.819 และค่า Sig. ของตัวแปรอุปถัมภ์จากองค์กรกับ
ตัวแปรความส าเร็จในอาชีพมีค่าตั ้งแต่ 0.140 ถึง 0.778 ซึ ่ง
ทั้งหมดมีค่ามากกว่านัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 จึงถือว่า
ความแปรปรวนของแต่ละคู่ตัวแปรไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าค่า Variance - Covariance 
Matrices ของตัวแปรตามในแต่ละกลุ่มของตัวแปรต้นไม่แตกต่าง
กัน (Vanichbuncha, 2019) และการตรวจสอบการแจกแจง
ปกติพหุตัวแปร (Multivariate Normal Distribution) ด้วยการ
ตรวจสอบค่าสุดโต่งหรือค่าผิดปกติพหุตัวแปร (Multivariate 
Outliers) โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression 
Analysis)  ด ้ วยสถ ิต ิทดสอบเส ้นทางของมาฮาลาโนบ ิส 
(Mahalanobis’s Distance) ผลการทดสอบพบว่ามีข้อมูล 2 ชุด

ระหว่างตัวแปรทุนมนุษย์และตัวแปรความส าเร็จในอาชีพที่มี
ค่าสถิติ P น้อยกว่า 0.001 ดังนั ้น ถือว่าเป็นค่าสุดโต่งหรือค่า
ผิดปกติพหุตัวแปร (Ghorbani, 2019) จึงน าทั้ง 2 ข้อมูลนี้ออก
จากการวิจัยในส่วนของการทดสอบสมมติฐาน 

6.4.4) การแปลงข้อมูล (Data Transformation) เพื่อเตรียม
ข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์ตัวแบบเชิงเส้นแบบวางนัยทั ่วไป 
(General Linear Models) ด้วยการแปลงข้อมูลเชิงปริมาณแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เป็นข้อมูลเชิงกลุ่มแบบ
ระดับอันดับ (Ordinal Scale) 
 
6.5) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ตัวแปรอิสระที่
ส่งผลต่อตัวแปรตาม 2 ตัว จึงใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุ
ตัวแปร (Multivariate Analysis of Variance: MANOVA) ซึ ่ง
เป็นการวิเคราะห์ตัวแปรตามหลายตัวในการวิเคราะห์คราว
เดียวกันเพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อน (Error) และป้องกันการ
เกิดสหสัมพันธ์ขึ้นระหว่างตัวแปรตามหลายตัวท่ีน ามาวิเคราะห์ 

 
7) ผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ น าเสนอผลการวิจัยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี ้
7.1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิด
เป็นร้อยละ 63.40 มีอายุเฉลี่ย 36.84 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพ
สมรสคือสมรส คิดเป็นร้อยละ 57.52 และมีหน่วยงานที่รับผิดชอบ
คือวิศวกร จัดซื ้อ การตลาด และการจัดการทรัพยากรมนุษย์   
ค ิดเป ็นร ้อยละ 50.98, 37.91, 6.54 และ 4.57 ตามล  าด ับ      
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดคือปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
83.01 ส่วนใหญ่ส าเร ็จการศึกษาในระดับการศึกษาสูงสุด
หล ักส ูตรว ิศวกรรมศาสตร ์  รองลงมาค ือบร ิหารธ ุ รก ิจ 
ภาษาต่างประเทศ และบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ คิดเป็น
ร้อยละ 55.56, 23.53, 18.30, และ 2.61 ตามล าดับ มีค่าเฉลี่ย
ของระยะเวลาการท างานตั้งแต่เริ ่มท างานครั้งแรกจนกระทั้ง
ปัจจุบันเท่ากับ 14.27 ปี มีค่าเฉลี่ยของระยะเวลาการท างานใน
บริษัทปัจจุบันเท่ากับ 11.02 ปี มีค่าเฉลี่ยของระยะเวลาการ
ท างานในต าแหน่งงานปัจจ ุบ ันเท่าก ับ 3.84 ปี ทั ้งหมดมี
ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต่างประเทศโดยมีค่าเฉลี่ยของ
ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต่างประเทศเท่ากับ 2.35 ปี     
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การเปลี่ยนงาน คิดเป็นร้อยละ 61.44 
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ประสบการณ์การเปลี ่ยนงาน (EXP5) และประสบการณ์การ
หมุนเวียนหรือเปลี่ยนหน้าที่ในการปฏิบัติงาน (EXP6) ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู ้ (PCD) 
และความส าเร็จในอาชีพด้านความส าเร็จในอาชีพที่รับรู้ (PCS) 
แสดงรายละเอียดดัง ตารางที่ 3 และตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 3 ผลการทดสอบ Multivariate Tests ของทุนมนุษย์ด้าน

ประสบการณ์การปฏิบัติงานและความส าเร็จในอาชีพ 
Effect Value F df Sig. 

EXP1 

Pillai's Trace 0.022 0.399 4 0.809 
Wilks' Lambda 0.978 0.395 4 0.812 
Hotelling's Trace 0.022 0.392 4 0.814 
Roy's Largest Root 0.022 0.780 2 0.462 

EXP2 

Pillai's Trace 0.195 3.889 4 0.005 
Wilks' Lambda 0.805 4.065 4 0.004 
Hotelling's Trace 0.242 4.235 4 0.003 
Roy's Largest Root 0.242 8.701 2 0.000 

EXP3 

Pillai's Trace 0.072 1.339 4 0.258 
Wilks' Lambda 0.929 1.324 4 0.264 
Hotelling's Trace 0.075 1.310 4 0.269 
Roy's Largest Root 0.052 1.884 2 0.159 

EXP4 

Pillai's Trace 0.126 5.101 2 0.009 
Wilks' Lambda 0.874 5.101 2 0.009 
Hotelling's Trace 0.144 5.101 2 0.009 
Roy's Largest Root 0.144 5.101 2 0.009 

EXP5 

Pillai's Trace 0.085 1.596 4 0.179 
Wilks' Lambda 0.916 1.588 4 0.181 
Hotelling's Trace 0.090 1.580 4 0.183 
Roy's Largest Root 0.074 2.676 2 0.076 

EXP6 

Pillai's Trace 0.043 0.800 4 0.527 
Wilks' Lambda 0.957 0.797 4 0.529 
Hotelling's Trace 0.045 0.793 4 0.532 
Roy's Largest Root 0.044 1.571 2 0.215 

EXP4* 
EXP5 

Pillai's Trace 0.200 2.662 6 0.018 
Wilks' Lambda 0.800 2.786 6 0.014 
Hotelling's Trace 0.249 2.907 6 0.011 
Roy's Largest Root 0.249 5.968 3 0.001 

 

จากตารางที ่  3 ผลการทดสอบตัวแปรหลายตัวพบว่า
ระยะเวลาการท างานในบริษัทปัจจุบัน (EXP2) และประสบการณ์
การปฏิบ ัต ิงานในต่างประเทศ (EXP4) แตกต่างกันท าให้
ความส าเร็จในอาชีพต่างกัน และพบอิทธิพลร่วม (Interactions) 
ระหว ่างประสบการณ์การปฏ ิบ ัต ิงานในต ่างประเทศก ับ
ประสบการณ ์การ เปล ี ่ ยนงาน ( EXP4*EXP5)  ส ่ งผลต ่อ
ความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 
แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของคู่ตัวแปรได้ ดังตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 4 ผลการทดสอบ Univariate Tests ของทุนมนุษย์ด้าน

ประสบการณ์การปฏิบัติงานและความส าเร็จในอาชีพ 

Source 
Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

EXP1 
PCD 0.064 2 0.032 0.300 0.742 
PCS 0.103 2 0.051 0.751 0.475 

EXP2 
PCD 0.447 2 0.223 3.264 0.044 
PCS 0.077 2 0.039 0.564 0.572 

EXP3 
PCD 0.174 2 0.087 0.820 0.444 
PCS 0.191 2 0.095 1.393 0.255 

EXP4 
PCD 0.944 1 0.944 8.893 0.004 
PCS 0.628 1 0.628 9.176 0.003 

EXP5 
PCD 0.146 2 0.073 0.689 0.505 
PCS 0.273 2 0.136 1.991 0.144 

EXP6 
PCD 0.127 2 0.063 0.597 0.553 
PCS 0.010 2 0.005 0.072 0.931 

EXP4* 
EXP5 

PCD 0.447 2 0.223 3.264 0.044 
PCS 0.693 3 0.231 3.376 0.023 

 
จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบ Between-Subjects Effects 

พบว่า 
(1) ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต่างประเทศ (EXP4) และ

ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต่างประเทศร่วมกับประสบการณ์
การเปลี่ยนงาน (EXP4*EXP5) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพทั้ง
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ (PCD) และด้านความส าเร็จใน
อาชีพท่ีรับรู้ (PCS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(2) ระยะเวลาการท างานในบริษัทปัจจุบัน (EXP2) ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพเฉพาะด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ 
(PCD) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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7.2.3) ผลการทดสอบปัจจัยทุนมนุษย์ด้านทักษะผู้บริหาร 
ประกอบด้วย ทักษะการบริหารการจัดการ (MNG) ทักษะบัญชี
การเงิน (FIN) ทักษะภาษาอังกฤษ (ENL) และทักษะภาษาญี่ปุ่น 
(JPN) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
ที่รับรู้ (PCD) และความส าเร็จในอาชีพด้านความส าเร็จในอาชีพ
ที่รับรู้ (PCS) แสดงรายละเอียดดัง ตารางที่ 5 และตารางที่ 6 

 
ตารางที่ 5 ผลการทดสอบ Multivariate Tests ของทุนมนุษย์ด้านทักษะ

ผู้บริหารและความส าเร็จในอาชีพ 
Effect Value F df Sig. 

MNG 

Pillai's Trace 0.028 0.922 4 0.452 
Wilks' Lambda 0.973 0.919 4 0.453 
Hotelling's Trace 0.028 0.916 4 0.455 
Roy's Largest 
Root 

0.026 1.696 2 0.187 

FIN 

Pillai's Trace 0.066 2.253 4 0.064 
Wilks' Lambda 0.934 2.260 4 0.063 
Hotelling's Trace 0.070 2.267 4 0.062 
Roy's Largest 
Root 

0.063 4.140 2 0.018 

ENL 

Pillai's Trace 0.119 8.829 2 0.000 
Wilks' Lambda 0.881 8.829 2 0.000 
Hotelling's Trace 0.135 8.829 2 0.000 
Roy's Largest 
Root 

0.135 8.829 2 0.000 

JPN 

Pillai's Trace 0.134 4.754 4 0.001 
Wilks' Lambda 0.868 4.785 4 0.001 
Hotelling's Trace 0.148 4.815 4 0.001 
Roy's Largest 
Root 

0.121 7.983 2 0.001 

ENL* 
JPN 

Pillai's Trace 0.075 2.579 4 0.038 
Wilks' Lambda 0.926 2.563 4 0.039 
Hotelling's Trace 0.078 2.547 4 0.040 
Roy's Largest 
Root 

0.049 3.248 2 0.042 

 
จากตารางที่ 5 ผลการทดสอบตัวแปรหลายตัว พบว่าทักษะ

ภาษาอังกฤษ (ENL) และทักษะภาษาญี่ปุ่น (JPN) แตกต่างกันท า
ให ้ความส  า เร ็ จ ในอาช ีพต ่ างก ัน  และพบอ ิทธ ิพลร ่ วม 
(Interactions) ระหว่างทักษะภาษาอังกฤษกับทักษะภาษาญี่ปุ่น 

(ENL*JPN) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที ่ระดับ 0.05 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของคู่      
ตัวแปรได้ ดังตารางที่ 6 

 
ตารางที่ 6 ผลการทดสอบ Univariate Tests ของทุนมนุษย์ด้านทักษะ

ผู้บริหารและความส าเร็จในอาชีพ 

Source 
Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

MNG 
PCD 0.684 2 0.342 3.867 0.023 
PCS 0.305 2 0.152 2.126 0.123 

FIN 
PCD 0.180 2 0.090 1.252 0.289 
PCS 0.032 2 0.016 0.182 0.833 

ENL 
PCD 1.240 1 1.240 17.290 0.000 
PCS 0.131 1 0.131 1.479 0.226 

JPN 
PCD 0.839 2 0.420 5.853 0.004 
PCS 1.176 2 0.588 6.651 0.002 

MNG* 
JPN 

PCD 0.019 1 0.019 0.266 0.607 
PCS 0.499 1 0.499 5.651 0.019 

ENL* 
JPN 

PCD 0.363 1 0.363 4.104 0.045 
PCS 0.569 2 0.285 3.220 0.043 

 
จากตารางที่ 6 ผลการทดสอบ Between-Subjects Effects 

พบว่า 
(1) ทักษะภาษาญี่ปุ่น (JPN) และทักษะภาษาอังกฤษร่วมกับ

ทักษะภาษาญี่ปุ่น (ELN*JPN) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพทั้ง
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ (PCD) และด้านความส าเร็จใน
อาชีพท่ีรับรู้ (PCS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(2)  ท ักษะการบร ิหารการจ ัดการ (MNG)  และท ักษะ
ภาษาอังกฤษ (ENL) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพเฉพาะด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ (PCD) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

(3) ทักษะการบริหารการจัดการร่วมกับทักษะภาษาญี่ปุ ่น 
(MNG*JPN)  ส ่ งผลต ่อความส  า เร ็ จ ในอาช ีพ เฉพาะด ้ าน
ความส าเร็จในอาชีพที่รับรู้ (PCS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 
 
 
 

ประสบการณ์การเปลี ่ยนงาน (EXP5) และประสบการณ์การ
หมุนเวียนหรือเปลี่ยนหน้าที่ในการปฏิบัติงาน (EXP6) ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู ้ (PCD) 
และความส าเร็จในอาชีพด้านความส าเร็จในอาชีพที่รับรู้ (PCS) 
แสดงรายละเอียดดัง ตารางที่ 3 และตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 3 ผลการทดสอบ Multivariate Tests ของทุนมนุษย์ด้าน

ประสบการณ์การปฏิบัติงานและความส าเร็จในอาชีพ 
Effect Value F df Sig. 

EXP1 

Pillai's Trace 0.022 0.399 4 0.809 
Wilks' Lambda 0.978 0.395 4 0.812 
Hotelling's Trace 0.022 0.392 4 0.814 
Roy's Largest Root 0.022 0.780 2 0.462 

EXP2 

Pillai's Trace 0.195 3.889 4 0.005 
Wilks' Lambda 0.805 4.065 4 0.004 
Hotelling's Trace 0.242 4.235 4 0.003 
Roy's Largest Root 0.242 8.701 2 0.000 

EXP3 

Pillai's Trace 0.072 1.339 4 0.258 
Wilks' Lambda 0.929 1.324 4 0.264 
Hotelling's Trace 0.075 1.310 4 0.269 
Roy's Largest Root 0.052 1.884 2 0.159 

EXP4 

Pillai's Trace 0.126 5.101 2 0.009 
Wilks' Lambda 0.874 5.101 2 0.009 
Hotelling's Trace 0.144 5.101 2 0.009 
Roy's Largest Root 0.144 5.101 2 0.009 

EXP5 

Pillai's Trace 0.085 1.596 4 0.179 
Wilks' Lambda 0.916 1.588 4 0.181 
Hotelling's Trace 0.090 1.580 4 0.183 
Roy's Largest Root 0.074 2.676 2 0.076 

EXP6 

Pillai's Trace 0.043 0.800 4 0.527 
Wilks' Lambda 0.957 0.797 4 0.529 
Hotelling's Trace 0.045 0.793 4 0.532 
Roy's Largest Root 0.044 1.571 2 0.215 

EXP4* 
EXP5 

Pillai's Trace 0.200 2.662 6 0.018 
Wilks' Lambda 0.800 2.786 6 0.014 
Hotelling's Trace 0.249 2.907 6 0.011 
Roy's Largest Root 0.249 5.968 3 0.001 

 

จากตารางที ่  3 ผลการทดสอบตัวแปรหลายตัวพบว่า
ระยะเวลาการท างานในบริษัทปัจจุบัน (EXP2) และประสบการณ์
การปฏิบ ัต ิงานในต่างประเทศ (EXP4) แตกต่างกันท าให้
ความส าเร็จในอาชีพต่างกัน และพบอิทธิพลร่วม (Interactions) 
ระหว ่างประสบการณ์การปฏ ิบ ัต ิงานในต ่างประเทศก ับ
ประสบการณ ์การ เปล ี ่ ยนงาน ( EXP4*EXP5)  ส ่ งผลต ่อ
ความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 
แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของคู่ตัวแปรได้ ดังตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 4 ผลการทดสอบ Univariate Tests ของทุนมนุษย์ด้าน

ประสบการณ์การปฏิบัติงานและความส าเร็จในอาชีพ 

Source 
Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

EXP1 
PCD 0.064 2 0.032 0.300 0.742 
PCS 0.103 2 0.051 0.751 0.475 

EXP2 
PCD 0.447 2 0.223 3.264 0.044 
PCS 0.077 2 0.039 0.564 0.572 

EXP3 
PCD 0.174 2 0.087 0.820 0.444 
PCS 0.191 2 0.095 1.393 0.255 

EXP4 
PCD 0.944 1 0.944 8.893 0.004 
PCS 0.628 1 0.628 9.176 0.003 

EXP5 
PCD 0.146 2 0.073 0.689 0.505 
PCS 0.273 2 0.136 1.991 0.144 

EXP6 
PCD 0.127 2 0.063 0.597 0.553 
PCS 0.010 2 0.005 0.072 0.931 

EXP4* 
EXP5 

PCD 0.447 2 0.223 3.264 0.044 
PCS 0.693 3 0.231 3.376 0.023 

 
จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบ Between-Subjects Effects 

พบว่า 
(1) ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต่างประเทศ (EXP4) และ

ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต่างประเทศร่วมกับประสบการณ์
การเปลี่ยนงาน (EXP4*EXP5) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพทั้ง
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ (PCD) และด้านความส าเร็จใน
อาชีพท่ีรับรู้ (PCS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(2) ระยะเวลาการท างานในบริษัทปัจจุบัน (EXP2) ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพเฉพาะด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ 
(PCD) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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7.3) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กรแตกต่างกันส่งผลต่อ

ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารระดับกลางชาวไทยในบริษัท
วิจัยและพัฒนายานยนต์ในประเทศไทยแตกต่างกัน 

7.3.1) ผลการทดสอบปัจจัยอุปถัมภจ์ากองค์กร ประกอบด้วย 
โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (TRA) ทรัพยากรองค์กร 
(RES) อุปถัมภ์ด้านอาชีพ (CAR) และการสนับสนุนจากหัวหน้า 
(SUP) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพด้านความก้าวหน้าในอาชีพ
ที่รับรู้ (PCD) และความส าเร็จในอาชีพด้านความส าเร็จในอาชีพ
ที่รับรู้ (PCS) แสดงรายละเอียดดัง ตารางที่ 7 และตารางที่ 8 

 
ตารางที่ 7 ผลการทดสอบ Multivariate Tests ของอุปถัมภ์จากองค์กร

และความส าเร็จในอาชีพ 
Effect Value F df Sig. 

TRA 

Pillai's Trace 0.064 2.115 4 0.079 
Wilks' Lambda 0.936 2.121 4 0.079 
Hotelling's Trace 0.067 2.126 4 0.078 
Roy's Largest Root 0.061 3.889 2 0.023 

RES 

Pillai's Trace 0.059 1.953 4 0.102 
Wilks' Lambda 0.941 1.967 4 0.100 
Hotelling's Trace 0.063 1.982 4 0.098 
Roy's Largest Root 0.063 4.012 2 0.020 

CAR 

Pillai's Trace 0.123 4.208 4 0.003 
Wilks' Lambda 0.877 4.314 4 0.002 
Hotelling's Trace 0.140 4.419 4 0.002 
Roy's Largest Root 0.139 8.872 2 0.000 

SUP 

Pillai's Trace 0.242 20.22 2 0.000 
Wilks' Lambda 0.758 20.22 2 0.000 
Hotelling's Trace 0.318 20.22 2 0.000 
Roy's Largest Root 0.318 20.22 2 0.000 

TRA* 
SUP 

Pillai's Trace 0.158 11.94 2 0.000 
Wilks' Lambda 0.842 11.94 2 0.000 
Hotelling's Trace 0.188 11.94 2 0.000 
Roy's Largest Root 0.188 11.94 2 0.000 

TRA* 
RES* 
CAR 

Pillai's Trace 0.057 3.866 2 0.023 
Wilks' Lambda 0.943 3.866 2 0.023 
Hotelling's Trace 0.061 3.866 2 0.023 
Roy's Largest Root 0.061 3.866 2 0.023 

 

ตารางที่ 7 ผลการทดสอบ Multivariate Tests ของอุปถัมภ์จากองค์กร
และความส าเร็จในอาชีพ (ต่อ) 

Effect Value F df Sig. 

TRA* 
RES* 
CAR* 
SUP 

Pillai's 
Trace 

0.059 
3.94

6 
2 0.022 

Wilks' 
Lambda 

0.941 
3.94

6 
2 0.022 

Hotelling's 
Trace 

0.062 
3.94

6 
2 0.022 

Roy's 
Largest 
Root 

0.062 
3.94

6 
2 0.022 

 
จากตารางที่ 7 ผลการทดสอบหลายตัวแปร พบว่าอุปถัมภ์

ด้านอาชีพ (CAR) และการสนับสนุนจากหัวหน้า (SUP) แตกต่าง
กันท าให้ความส าเร็จในอาชีพต่างกัน และพบอิทธิพลร่วม 
(Interactions) ระหว่างโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ
กับการสนับสนุนจากหัวหน้า (TRA*SUP) โอกาสในการฝึกอบรม
และพัฒนาทักษะกับทรัพยากรองค์กรกับอุปถัมภ์ด้านอาชีพ 
(TRA*RES*CAR) และโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ
กับทรัพยากรองค์กรกับอุปถัมภ์ด้านอาชีพกับการสนับสนุนจาก
หัวหน้า (TRA*RES*CAR*SUP) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 แสดงผลการทดสอบ
ความแตกต่างของคู่ตัวแปรได้ ดังตารางที่ 8 

 
ตารางที่ 8 ผลการทดสอบ Univariate Tests ของอุปถัมภ์จากองค์กรและ

ความส าเร็จในอาชีพ 

Source 
Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

TRA 
PCD 0.245 2 0.123 3.740 0.026 
PCS 0.031 2 0.016 0.438 0.646 

RES 
PCD 0.004 2 0.002 0.055 0.947 
PCS 0.281 2 0.141 3.919 0.022 

CAR 
PCD 0.581 2 0.290 8.856 0.000 
PCS 0.035 2 0.018 0.488 0.615 

SUP 
PCD 0.682 1 0.682 20.786 0.000 
PCS 1.075 1 1.075 29.947 0.000 

TRA* 
CAR 

PCD 0.020 2 0.010 0.301 0.741 
PCS 0.294 2 0.147 4.094 0.019 
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ตารางที่ 8 ผลการทดสอบ Univariate Tests ของอุปถัมภ์จากองค์กรและ
ความส าเร็จในอาชีพ (ต่อ) 

Source 
Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

TRA* 
SUP 

PCD 0.779 1 0.779 23.746 0.000 
PCS 0.113 1 0.113 3.148 0.078 

TRA* 
RES* 
CAR 

PCD 0.012 1 0.012 0.353 0.554 

PCS 0.279 1 0.279 7.780 0.006 

RES* 
CAR* 
SUP 

PCD 0.040 1 0.040 1.223 0.271 

PCS 0.128 1 0.128 3.572 0.049 

TRA* 
RES* 
CAR* 
SUP
* 

PCD 0.130 1 0.130 3.970 0.048 

PCS 0.213 1 0.213 5.919 0.016 

 
จากตารางที่ 8 ผลการทดสอบ Between-Subjects Effects 

พบว่า 
1. การสนับสนุนจากหัวหน้า (SUP) โอกาสในการฝึกอบรม

และพัฒนาทักษะร่วมกับการสนับสนุนจากหัวหน้า (TRA*SUP) 
และโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะร่วมกับทรัพยากร
องค์กรร่วมกับทรัพยากรองค์กรร่วมกับอุปถัมภ์ด้านอาชีพร่วมกับ
การสนับสนุนจากหัวหน้า (TRA*RES*CAR*SUP) ส ่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพทั้งด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ (PCD) 
และด้านความส าเร็จในอาชีพที่รับรู้ (PCS) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

2. โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (TRA) อุปถัมภ์
ด้านอาชีพ (CAR) และโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ
ร ่วมก ับการสน ับสน ุนจากห ัวหน ้า (TRA*SUP)  ส ่ งผลต ่อ
ความส าเร็จในอาชีพเฉพาะด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ 
(PCD) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. ทรัพยากรองค์กร (RES) โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนา
ทักษะร่วมกับอุปถัมภ์ด้านอาชีพ (TRA*CAR) โอกาสในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะร่วมกับทรัพยากรองค์กรร่วมกับ
อุปถัมภ์ด ้านอาชีพ (TRA*RES*CAR) และทรัพยากรองค์กร
ร่วมกับอุปถัมภ์ด้านอาชีพร่วมกับการสนับสนุนจากหัวหน้า 
(RES*CAR*SUP) ส ่งผลต่อความส าเร ็จในอาชีพเฉพาะด้าน

ความส าเร็จในอาชีพที่รับรู้ (PCS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

 
7.4) สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. ป ั จจ ั ยท ี ่ ส ่ งผลต ่อความส  า เร ็ จ ในอาช ีพท ั ้ งด ้ าน
ความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้และด้านความส าเร็จในอาชีพที่รับรู้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ได้แก่ ทุนมนุษย์ด้าน
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ประสบการณ์การ
ปฏิบัติงานในต่างประเทศ และประสบการณ์การปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศร่วมกับประสบการณ์การเปลี่ยนงาน ทุนมนุษย์ด้าน
ทักษะผู้บริหาร ประกอบด้วย ทักษะภาษาญี่ปุ ่น และทักษะ
ภาษาอังกฤษร่วมกับทักษะภาษาญี่ปุ่น และอุปถัมภ์จากองค์กร 
ประกอบด้วย การสนับสนุนจากหัวหน้า และโอกาสในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะร่วมกับทรัพยากรองค์กรร่วมกับ
อุปถัมภ์ด้านอาชีพร่วมกับการสนับสนุนจากหัวหน้า 

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเรจ็ในอาชีพด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพที่รับรู้ แต่ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพด้านความส าเร็จ
ในอาชีพท่ีรับรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ทุน
มนุษย์ด้านประสบการณ์การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ระยะเวลา
การท างานในบริษัทปัจจุบัน ทุนมนุษย์ด้านทักษะผู ้บริหาร 
ประกอบด้วย ทักษะการบริหารการจัดการ ทักษะภาษาอังกฤษ 
และอุปถัมภ์จากองค์กร ประกอบด้วย โอกาสในการฝึกอบรม
และพัฒนาทักษะ อุปถัมภ์ด้านอาชีพ และโอกาสในการฝึกอบรม
และพัฒนาทักษะร่วมกับการสนับสนุนจากหัวหน้า 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพด้านความส าเร็จใน
อาช ีพท ี ่ ร ับร ู ้  แต ่ ไม ่ส ่ งผลต ่อความส  าเร ็จในอาช ีพด ้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ได้แก่ ทุนมนุษย์ด้านทักษะผู้บริหาร ประกอบด้วย ทักษะ
การบริหารการจัดการร่วมกับทักษะภาษาญี่ปุ่น และอุปถัมภ์จาก
องค์กร ประกอบด้วย ทรัพยากรองค์กร โอกาสในการฝึกอบรม
และพัฒนาทักษะร่วมกับด้านอุปถัมภ์ด้านอาชีพ โอกาสในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะร่วมกับทรัพยากรองค์กรร่วมกับ
อุปถัมภ์ด้านอาชีพ และทรัพยากรองค์กรร่วมกับอุปถัมภ์อาชีพ
ร่วมกับการสนับสนุนจากหัวหน้า 

 
7.5) สรุปผลการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ความส าเร็จในอาชีพเกิดขึ้นได้จากปัจจัยที่หลากหลายและมี
ความเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ทั้งปัจจัยภายในระดับบุคคลและ

7.3) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กรแตกต่างกันส่งผลต่อ

ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารระดับกลางชาวไทยในบริษัท
วิจัยและพัฒนายานยนต์ในประเทศไทยแตกต่างกัน 

7.3.1) ผลการทดสอบปัจจัยอุปถัมภจ์ากองค์กร ประกอบด้วย 
โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (TRA) ทรัพยากรองค์กร 
(RES) อุปถัมภ์ด้านอาชีพ (CAR) และการสนับสนุนจากหัวหน้า 
(SUP) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพด้านความก้าวหน้าในอาชีพ
ที่รับรู้ (PCD) และความส าเร็จในอาชีพด้านความส าเร็จในอาชีพ
ที่รับรู้ (PCS) แสดงรายละเอียดดัง ตารางที่ 7 และตารางที่ 8 

 
ตารางที่ 7 ผลการทดสอบ Multivariate Tests ของอุปถัมภ์จากองค์กร

และความส าเร็จในอาชีพ 
Effect Value F df Sig. 

TRA 

Pillai's Trace 0.064 2.115 4 0.079 
Wilks' Lambda 0.936 2.121 4 0.079 
Hotelling's Trace 0.067 2.126 4 0.078 
Roy's Largest Root 0.061 3.889 2 0.023 

RES 

Pillai's Trace 0.059 1.953 4 0.102 
Wilks' Lambda 0.941 1.967 4 0.100 
Hotelling's Trace 0.063 1.982 4 0.098 
Roy's Largest Root 0.063 4.012 2 0.020 

CAR 

Pillai's Trace 0.123 4.208 4 0.003 
Wilks' Lambda 0.877 4.314 4 0.002 
Hotelling's Trace 0.140 4.419 4 0.002 
Roy's Largest Root 0.139 8.872 2 0.000 

SUP 

Pillai's Trace 0.242 20.22 2 0.000 
Wilks' Lambda 0.758 20.22 2 0.000 
Hotelling's Trace 0.318 20.22 2 0.000 
Roy's Largest Root 0.318 20.22 2 0.000 

TRA* 
SUP 

Pillai's Trace 0.158 11.94 2 0.000 
Wilks' Lambda 0.842 11.94 2 0.000 
Hotelling's Trace 0.188 11.94 2 0.000 
Roy's Largest Root 0.188 11.94 2 0.000 

TRA* 
RES* 
CAR 

Pillai's Trace 0.057 3.866 2 0.023 
Wilks' Lambda 0.943 3.866 2 0.023 
Hotelling's Trace 0.061 3.866 2 0.023 
Roy's Largest Root 0.061 3.866 2 0.023 

 

ตารางที่ 7 ผลการทดสอบ Multivariate Tests ของอุปถัมภ์จากองค์กร
และความส าเร็จในอาชีพ (ต่อ) 

Effect Value F df Sig. 

TRA* 
RES* 
CAR* 
SUP 

Pillai's 
Trace 

0.059 
3.94

6 
2 0.022 

Wilks' 
Lambda 

0.941 
3.94

6 
2 0.022 

Hotelling's 
Trace 

0.062 
3.94

6 
2 0.022 

Roy's 
Largest 
Root 

0.062 
3.94

6 
2 0.022 

 
จากตารางที่ 7 ผลการทดสอบหลายตัวแปร พบว่าอุปถัมภ์

ด้านอาชีพ (CAR) และการสนับสนุนจากหัวหน้า (SUP) แตกต่าง
กันท าให้ความส าเร็จในอาชีพต่างกัน และพบอิทธิพลร่วม 
(Interactions) ระหว่างโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ
กับการสนับสนุนจากหัวหน้า (TRA*SUP) โอกาสในการฝึกอบรม
และพัฒนาทักษะกับทรัพยากรองค์กรกับอุปถัมภ์ด้านอาชีพ 
(TRA*RES*CAR) และโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ
กับทรัพยากรองค์กรกับอุปถัมภ์ด้านอาชีพกับการสนับสนุนจาก
หัวหน้า (TRA*RES*CAR*SUP) ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 แสดงผลการทดสอบ
ความแตกต่างของคู่ตัวแปรได้ ดังตารางที่ 8 

 
ตารางที่ 8 ผลการทดสอบ Univariate Tests ของอุปถัมภ์จากองค์กรและ

ความส าเร็จในอาชีพ 

Source 
Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

TRA 
PCD 0.245 2 0.123 3.740 0.026 
PCS 0.031 2 0.016 0.438 0.646 

RES 
PCD 0.004 2 0.002 0.055 0.947 
PCS 0.281 2 0.141 3.919 0.022 

CAR 
PCD 0.581 2 0.290 8.856 0.000 
PCS 0.035 2 0.018 0.488 0.615 

SUP 
PCD 0.682 1 0.682 20.786 0.000 
PCS 1.075 1 1.075 29.947 0.000 

TRA* 
CAR 

PCD 0.020 2 0.010 0.301 0.741 
PCS 0.294 2 0.147 4.094 0.019 
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ปัจจัยภายนอกระดับองค์กร ซึ ่งการศึกษา ประสบการณ์การ
ปฏิบัติงาน และความรู้ความสามารถรวมถึงทักษะต่าง ๆ เป็น
ปัจจัยพื้นฐานที่บ่งบอกถึงคุณสมบัติเฉพาะบุคคลที่ต้องพิจารณา
เพื ่อให้เกิดความเชื ่อมั ่นในการมอบหมายหน้าที ่ส  าคัญเช่น
ต าแหน่งระดับผู้บริหารขององค์กรให้รับผิดชอบ ซึ่งผลลัพธ์จาก
การวิจัยครั้งนีช้ี้ใหถ้ึงประเด็นนี้ได้อย่างชัดเจน แต่ทว่าการประสบ
ความส าเร็จในอาชีพก็อาจจะไม่เกิดขึ้นได้หากองค์กรไม่มีความ
พร้อมหรือไม่มีการส่งเสริมในระดับวิสัยทัศน์และนโยบาย รวมถึง
การสนับสนุนและให้โอกาสบุคลากรในการเสรมิสรา้งปัจจัยที่ช่วย
ส่งเสริมความส าเร็จในอาชีพ ซึ ่งผลลัพธ์จากการวิจัยครั ้งนี้
ชี้ให้เห็นถึงประเด็นนี้ได้อย่างชัดเจน ทั้งนี้มีเสนอแนะเพิ่มเตมิว่า 
ด้วยวิสัยทัศน์และแนวคิดเชิงนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณา
มอบหมายหน้าที่หรือต าแหน่งงานส าคัญให้แก่ผู้ที่มีภาวะผู้น าที่
เหมาะสม เนื่องจากประสบการณ์และความรู้ความสามารถเพยีง
อย่างเดียวไม่เพียงพอต่อการเป็นผู้บริหารองค์กรที่มีประสทิธิภาพ 
เพราะไม่ใช่เฉพาะในแง่มุมของการบริหารแต่ในฐานะของผู้น า
องค์กร ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าคือหนึ่งในคุณสมบัติส าคัญที่
ขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์ได้ ดังนั้น 
ภาวะผู ้น าจึงเป็นอีกหนึ ่งปัจจัยที ่องค์กรให้ความส าคัญและ
น ามาใช้ประกอบการพิจารณาในการจ้างงานหรือเลื่อนต าแหน่งที่
ส าคัญขององค์กรในปัจจุบัน 

 
8) สรุปและอภิปรายผล 

ผลลัพธ์จากการวิจัยสามารถสรุปสาระส าคัญและอภิปราย
ผลได้ 4 ประเด็นส าคัญ ดังนี้ 
8.1) ทุนมนุษยด์้านการศึกษาไม่สง่ผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าการศึกษาแตกต่างกันไม่
ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารระดับกลางชาวไทยใน
บริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ซึ ่งไม่สอดคล้องกับแนวคิดต้นแบบของการวิจัยในครั้งนี้ 
แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างกันอย่างชัดเจนของแนวคิด 
วิส ัยทัศน์ และนโยบายทั ้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร
ระหว่างองค์กรญี่ปุ่นและองค์กรตะวันตก โดยที่การศึกษาของ 
Judge et al. (1995) ใช้กลุ ่มตัวอย่างคือผู ้บริหารระดับสูงใน
สหรัฐอเมริกาและยุโรป ซึ ่งให้ความส าคัญกับคุณสมบัติส่วน
บุคคลที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่จะมอบหมายให้รับผิดชอบ
เป็นสิ ่งส าคัญสูงสุด ดังนั ้นการศึกษาจึงมีความจ าเป็นและมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพอย่างเห็นได้ชัด แต่ทว่าการ

วิจัยครั้งนี้ท่ีใช้กลุ่มตัวอย่างจากองค์กรญี่ปุ่นซึ่งส่วนใหญ่มีแนวคิด
เรื่องการบริหารการจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรที่เป็น
ระบบ มีขั้นตอน และระเบียบวิธีการที่ชัดเจน โดยที่ส่วนใหญ่
เปิดร ับพนักงานโดยไม่ได้ม ุ ่งเน้นที ่การค านึงถึงข้อมูลด้าน
การศึกษาเป็นส าคัญ เนื่องจากแนวคิดและหลักปฏิบัติในระดับ
นโยบายที่ชัดเจนว่าทุกคนสามารถพัฒนาทักษะขึ้นได้อย่างเท่า
เทียมกันภายใต้การฝึกอบรมที่องค์กรจัดให้และจากการสั่งสอนที่
จะได้รับจากรุ่นพี่หรือหัวหน้างานและการเรียนรู้จากหน้างานจริง 
กอปรกับระบบอาวุโสที ่ เข ้มงวดภายในองค์กร โดยเฉพาะ
ความก้าวหน้าในด้านหน้าที่การงานที่ต้องเป็นไปตามวัยวุฒิ 
(Ouchi, 1981) เป็นเหตุให้ทุนมนุษย์ด้านการศึกษาจึงไมส่่งผลตอ่
ความส าเร็จในอาชีพได้ชัดเจนอย่างเช่นองค์กรตะวันตก ดังที่
สะท้อนให้เห็นได้จากผลลัพธ์จากการวิจัยในครั้งนี ้

 
8.2) ทุนมนุษย์ด ้านประสบการณ์การปฏิบ ัต ิงานส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพ 

จากการทดสอบสมมต ิฐาน พบว ่าประสบการณ ์การ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหาร
ระดับกลางชาวไทยในบริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์แตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ  แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์ที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพอย่างมี
นัยส าคัญ เนื ่องจากประสบการณ์การปฏิบัต ิงานที ่มากขึ ้น 
สะท้อนให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือและสร้างความเชื่อมั ่นให้แก่
หัวหน้างานว่าจะสามารถรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายใน
ระดับความส าคัญที ่มากขึ ้นได้ โดยเฉพาะประสบการณ์การ
ปฏิบัติงานในวาระพิเศษ เช่น การได้รับมอบหมายไปปฏิบัติงาน
หรือปฏิบัติหน้าที่ในต่างประเทศ เมื่อกลับมาแล้วย่อมจะได้รับ
ความน่าเชื่อถือและได้รับโอกาสในการแสดงความรูค้วามสามารถ
ที่ได้รับมา อันน ามาซึ่งการประสบความส าเร็จในอาชีพในระดับที่
สูงขึ้น ทั้งนี้จากการแยกวิเคราะห์รายด้าน พบว่าปัจจัยที่ไม่ส่งผล
ต่อความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ ระยะเวลาการ
ท างานจนถึงปัจจุบัน ระยะเวลาการท างานในต าแหน่งงาน
ปัจจุบัน และประสบการณ์การหมุนเวียนหรือเปลี่ยนหน้าที่ใน
การปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพทั้งใน
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้และด้านความส าเร็จในอาชีพที่
ร ับรู ้อย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ ประสบการณ์การปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศ และประสบการณ์การปฏิบัติงานในต่างประเทศ
ร่วมกับประสบการณ์การเปลี่ยนงาน ในขณะที่บางปัจจัยส่งผล
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อความส าเร็จในอาชีพเฉพาะด้านใด
ด้านหนึ่ง สอดคล้องกับ Judge et al. (1995) ทีพ่บว่าระยะเวลา
การท างานและประสบการณ์การท างานส่งผลต่อความส าเร็จใน
อาชีพผู้บริหารอย่างมีนัยส าคัญ สอดคล้องกับ Ng et al. (2005) 
ท ี ่พบว ่าประสบการณ์การปฏ ิบ ัต ิงานและระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพอย่าง
มีนัยส าคัญ สอดคล้องกับ Blanco & Castillo (2020) ที่พบว่า
ระยะเวลาและประสบการณ์การท างานรวมถึงประสบการณ์ชวีติ
ช่วยท าให้ระยะเวลาที่ใช้ในการก้าวข้ึนเป็นผู้บริหารระดบัสูงลดลง 
และสอดคล้องกับ Binh & Nguyen (2020) ที่พบว่าประสบการณ์
การท างานมีความส าคัญต่อความส าเร็จในอาชีพ 

 
8.3) ทุนมนุษย์ด้านทักษะผู้บริหารส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าระดับทักษะผู้บริหาร
แตกต่างกันส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารระดับกลาง
ชาวไทยในบริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิต ิ แสดงให้เห็นว่าทักษะผู ้บริหารในฐานะ
คุณสมบัติส่วนบุคคลส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ เนื่องจากการ
ก้าวขึ้นสู ่ต าแหน่งระดับสูงภายในองค์กรจ าเป็นต้องมีความรู้
ความสามารถที่โดดเด่นและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในระดับสูง
ตามภาระหน้าที่ที ่มีความส าคัญมากขึ้น (Stanley & Karolin, 
2016) สอดคล้องกับ Judge et al. (1995) ที่พบว่าทุนมนุษย์ใน
ส่วนของความรู้ความสามารถและทักษะส่วนบุคคลส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพผู้บริหารอย่างมีนัยส าคัญ สอดคล้องกับ Ng 
et al. (2005) ที่พบว่าความรู้ความสามารถและทักษะส่วนบุคคล
มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคญั 
สอดคล้องกับ Thudam (2014) ที่พบว่าความเชื่อมั่นในความรู้
ค ว ามสามารถของตน เองม ี ความส ัมพ ั นธ ์ โดยตรงก ับ
ความก้าวหน้าในอาชีพ Tikul (2020) ที่พบว่าความสามารถด้าน
อาชีพส่งผลทางตรงต่อความส าเร็จในอาชีพ และสอดคล้องกับ 
Giraud, Bernard, & Trinchera ( 2019)  ท ี ่ พ บ ว ่ า ค ว าม ร ู้
ความสามารถหร ือท ักษะด ้ านการบร ิหารการจ ัดการมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญ 

 
8.4) อุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าระดับอุปถัมภ์จากองค์กร
แตกต่างกันส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารระดับกลาง
ชาวไทยในบริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ แสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนจากองค์กรและการรับรู้ในการ
สนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์กับความพยายามและความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กรด้วย
ความคิดที่ว่าตนเองก าลังได้รับโอกาสจากองค์กรในการประสบ
ความส าเร็จในอาชีพ ดังนั้นการสนับสนุนอันหมายถึงอุปถัมภ์จาก
องค์กรจึงมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกและส่งผลต่อความส าเร็จ
ในอาช ีพ (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 
1986) สอดคล้องกับ Ng et al. (2005) ที ่พบว่าโอกาสในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ ทรัพยากรองค์กร อุปถัมภ์ด้านอาชีพ 
และการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญและส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญ 
สอดคล้องกับ Dose, Desrumaux, & Bernaud (2019) ทีพ่บว่า
การรับรู้ในการสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 
สอดคล้องกับ Tikul (2020) ที ่พบว่าการสนับสนุนจากองค์กร 
ส่งผลทางตรงต่อความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญ Noypa 
(2020) ที่พบว่าการรับรู้ในการสนับสนุนจากหัวหน้างานคือปัจจยั
ที่ส่งผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ และสอดคล้องกับ Binh 
& Nguyen (2020) ท ี ่พบว ่าป ัจจ ัยด ้านทร ัพยากรองค์กรมี
ความส าคัญต่อความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญ 
 

9) ข้อเสนอแนะ 
9.1) ข้อเสนอแนะด้านนโยบายส าหรับองค์กร 

ด้านการศึกษา - ส าหรับการพิจารณาเพื่อคัดเลือกและให้
โอกาสบุคลากรในการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งระดับผู้บริหารในอนาคต 
องค์กรควรก าหนดวิสัยทัศน์และนโยบายที่ส่งเสริมการกระจาย
ความส าเร็จในอาชีพอย่างเท่าเทียมกันโดยปราศจากอคติและ
การปิดกั้นด้านการศึกษาที่เกินความจ าเป็น รวมทั้งถ่ายทอดและ
ส่งต่อวิสัยทัศน์และนโยบายดังกล่าวสู่ผู ้ที ่มีส่วนเกี ่ยวข้องใน
กระบวนการสรรหา คัดเลือก และประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ด้านประสบการณ์การปฏิบัต ิงาน - องค์กรควรก าหนด
วิสัยทัศน์และนโยบายที่เสริมสร้างประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานในหลากหลายมิติเพื่อช่วยส่งเสริมความส าเร็จใน
อาชีพให้แก่บุคลากรภายในองค์กร รวมทั้งสร้างความชัดเจนและ
แบบแผนในการให้โอกาสบุคลากรทุกระดับชั้นได้มีโอกาสในการ
สร้างเสริมประสบการณ์การปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จในอาชีพ
ในอนาคต 

ด้านทักษะผู ้บริหาร - องค์กรควรก าหนดวิสัยทัศน์และ
นโยบายเพื่อกระตุ้นในบุคลากรภายในองค์กรให้มีทักษะและ

ปัจจัยภายนอกระดับองค์กร ซึ ่งการศึกษา ประสบการณ์การ
ปฏิบัติงาน และความรู้ความสามารถรวมถึงทักษะต่าง ๆ เป็น
ปัจจัยพื้นฐานที่บ่งบอกถึงคุณสมบัติเฉพาะบุคคลที่ต้องพิจารณา
เพื ่อให้เกิดความเชื ่อมั ่นในการมอบหมายหน้าที ่ส  าคัญเช่น
ต าแหน่งระดับผู้บริหารขององค์กรให้รับผิดชอบ ซึ่งผลลัพธ์จาก
การวิจัยครั้งนีช้ี้ใหถ้ึงประเด็นนี้ได้อย่างชัดเจน แต่ทว่าการประสบ
ความส าเร็จในอาชีพก็อาจจะไม่เกิดขึ้นได้หากองค์กรไม่มีความ
พร้อมหรือไม่มีการส่งเสริมในระดับวิสัยทัศน์และนโยบาย รวมถึง
การสนับสนุนและให้โอกาสบุคลากรในการเสรมิสรา้งปัจจัยที่ช่วย
ส่งเสริมความส าเร็จในอาชีพ ซึ ่งผลลัพธ์จากการวิจัยครั ้งนี้
ชี้ให้เห็นถึงประเด็นนี้ได้อย่างชัดเจน ทั้งนี้มีเสนอแนะเพิ่มเตมิว่า 
ด้วยวิสัยทัศน์และแนวคิดเชิงนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณา
มอบหมายหน้าที่หรือต าแหน่งงานส าคัญให้แก่ผู้ที่มีภาวะผู้น าที่
เหมาะสม เนื่องจากประสบการณ์และความรู้ความสามารถเพยีง
อย่างเดียวไม่เพียงพอต่อการเป็นผู้บริหารองค์กรที่มีประสทิธิภาพ 
เพราะไม่ใช่เฉพาะในแง่มุมของการบริหารแต่ในฐานะของผู้น า
องค์กร ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าคือหนึ่งในคุณสมบัติส าคัญที่
ขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์ได้ ดังนั้น 
ภาวะผู ้น าจึงเป็นอีกหนึ ่งปัจจัยที ่องค์กรให้ความส าคัญและ
น ามาใช้ประกอบการพิจารณาในการจ้างงานหรือเลื่อนต าแหน่งที่
ส าคัญขององค์กรในปัจจุบัน 

 
8) สรุปและอภิปรายผล 

ผลลัพธ์จากการวิจัยสามารถสรุปสาระส าคัญและอภิปราย
ผลได้ 4 ประเด็นส าคัญ ดังนี้ 
8.1) ทุนมนุษยด์้านการศึกษาไม่สง่ผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าการศึกษาแตกต่างกันไม่
ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารระดับกลางชาวไทยใน
บริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ซึ ่งไม่สอดคล้องกับแนวคิดต้นแบบของการวิจัยในครั้งนี้ 
แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างกันอย่างชัดเจนของแนวคิด 
วิส ัยทัศน์ และนโยบายทั ้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร
ระหว่างองค์กรญี่ปุ่นและองค์กรตะวันตก โดยที่การศึกษาของ 
Judge et al. (1995) ใช้กลุ ่มตัวอย่างคือผู ้บริหารระดับสูงใน
สหรัฐอเมริกาและยุโรป ซึ ่งให้ความส าคัญกับคุณสมบัติส่วน
บุคคลที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่จะมอบหมายให้รับผิดชอบ
เป็นสิ ่งส าคัญสูงสุด ดังนั ้นการศึกษาจึงมีความจ าเป็นและมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพอย่างเห็นได้ชัด แต่ทว่าการ

วิจัยครั้งนี้ท่ีใช้กลุ่มตัวอย่างจากองค์กรญี่ปุ่นซึ่งส่วนใหญ่มีแนวคิด
เรื่องการบริหารการจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรที่เป็น
ระบบ มีขั้นตอน และระเบียบวิธีการที่ชัดเจน โดยที่ส่วนใหญ่
เปิดร ับพนักงานโดยไม่ได้ม ุ ่งเน้นที ่การค านึงถึงข้อมูลด้าน
การศึกษาเป็นส าคัญ เนื่องจากแนวคิดและหลักปฏิบัติในระดับ
นโยบายที่ชัดเจนว่าทุกคนสามารถพัฒนาทักษะขึ้นได้อย่างเท่า
เทียมกันภายใต้การฝึกอบรมที่องค์กรจัดให้และจากการสั่งสอนที่
จะได้รับจากรุ่นพี่หรือหัวหน้างานและการเรียนรู้จากหน้างานจริง 
กอปรกับระบบอาวุโสที ่ เข ้มงวดภายในองค์กร โดยเฉพาะ
ความก้าวหน้าในด้านหน้าที่การงานที่ต้องเป็นไปตามวัยวุฒิ 
(Ouchi, 1981) เป็นเหตุให้ทุนมนุษย์ด้านการศึกษาจึงไมส่่งผลตอ่
ความส าเร็จในอาชีพได้ชัดเจนอย่างเช่นองค์กรตะวันตก ดังที่
สะท้อนให้เห็นได้จากผลลัพธ์จากการวิจัยในครั้งนี ้

 
8.2) ทุนมนุษย์ด ้านประสบการณ์การปฏิบ ัต ิงานส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพ 

จากการทดสอบสมมต ิฐาน พบว ่าประสบการณ ์การ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหาร
ระดับกลางชาวไทยในบริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์แตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ  แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์ที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพอย่างมี
นัยส าคัญ เนื ่องจากประสบการณ์การปฏิบัต ิงานที ่มากขึ ้น 
สะท้อนให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือและสร้างความเชื่อมั ่นให้แก่
หัวหน้างานว่าจะสามารถรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายใน
ระดับความส าคัญที ่มากขึ ้นได้ โดยเฉพาะประสบการณ์การ
ปฏิบัติงานในวาระพิเศษ เช่น การได้รับมอบหมายไปปฏิบัติงาน
หรือปฏิบัติหน้าที่ในต่างประเทศ เมื่อกลับมาแล้วย่อมจะได้รับ
ความน่าเชื่อถือและได้รับโอกาสในการแสดงความรูค้วามสามารถ
ที่ได้รับมา อันน ามาซึ่งการประสบความส าเร็จในอาชีพในระดับที่
สูงขึ้น ทั้งนี้จากการแยกวิเคราะห์รายด้าน พบว่าปัจจัยที่ไม่ส่งผล
ต่อความส าเร็จในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ ระยะเวลาการ
ท างานจนถึงปัจจุบัน ระยะเวลาการท างานในต าแหน่งงาน
ปัจจุบัน และประสบการณ์การหมุนเวียนหรือเปลี่ยนหน้าที่ใน
การปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพทั้งใน
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพที่รับรู้และด้านความส าเร็จในอาชีพที่
ร ับรู ้อย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ ประสบการณ์การปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศ และประสบการณ์การปฏิบัติงานในต่างประเทศ
ร่วมกับประสบการณ์การเปลี่ยนงาน ในขณะที่บางปัจจัยส่งผล
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ศักยภาพด้านการบริหารการจัดการ อาทิเช่น การจัดการ
ฝึกอบรมภายในเพื่อเสริมสร้างและพัฒนาทักษะผู้บริหารให้แก่
บุคลากร และการให้โอกาสบุคลากรภายในองค์กรในการศึกษา
หาความรู้เพิ่มเติมทั้งจากการเรียนรู้ด้วยตนเองและการเข้ารับ
การฝึกอบรมจากภายนอก รวมถึงการสร้างความชัดเจนในด้าน
การประเมินผลของระดับทักษะผู้บริหารของแต่ละบุคคลด้วยการ
วัดข้อมูลเชิงปริมาณที่วัดได้ด้วยตัวเลขเพื่อสะท้อนประสิทธิภาพ
และความพร้อมด้านทักษะและความรู้ความสามารถส าหรับการ
ก้าวสู่ต าแหน่งระดับผู้บริหารโดยการระบุทักษะผู้บริหารที่องค์กร
ให้ความส าคัญและจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในฐานะผู้บริหาร
หรือผู้น าขององค์กรเป็นตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก หรือ KPI 
(Key Performance Indicator) เพื่อใช้ประกอบการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งที่ส าคัญ 

ด้านอุปถัมภ์จากองค์กร - องค์กรควรก าหนดวิสัยทัศน์และ
นโยบายเพื่อเสริมสร้างโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ 
ทรัพยากรองค์กร อุปถัมภ์ด้านอาชีพ และการสนับสนุนจาก
หัวหน้า ส าหรับองค์กรที่มุ่งเน้นและส่งเสริมความส าเร็จในอาชีพ
ให้แก่บุคลากรภายในองค์กรจ าเป็นต้องค านึงถึงและรักษาระดับ
อุปถัมภ์จากองค์กรแต่ละด้านให้อยู่ในระดับมากที่สุด อาทิเช่น 
การหมั่นจัดการฝึกอบรมและกิจกรรมพัฒนาทักษะภายในองค์กร
เป็นประจ า และการปรับโครงสร้างทรัพยากรองค์กร อาทิ 
วิสัยทัศน์ นโยบาย รวมถึงสภาพแวดล้อมขององค์กรให้สอดรับ
กับการส่งเสริมความส าเร็จในอาชีพ 
 
9.2) ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจยัในอนาคต 

การวิจัยครั้งนี้ เจาะจงศึกษาเฉพาะกลุ่มผู้บริหารระดับกลาง
ชาวไทยในบริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์ในประเทศไทย ดังนั้น
เพื่อขยายผลด้านวิชาการให้กว้างขึ้น จึงควรศึกษาเพิ่มเติมโดยใช้
กรอบแนวคิดของการวิจัยนี้กับประชากรเป้าหมายอื่นและใช้กับ
ประเภทธุรกิจหรืออุตสาหกรรมอื่น และพัฒนากรอบแนวคิดของ
การวิจัยโดยการศึกษาเพิ่มเติมด้วยตัวแปรส าคัญอื่น ๆ เช่น ภาวะ
ผู้น า เนื่องจากมีผลการสัมภาษณผ์ู้ให้ข้อมูลส าคัญระบวุ่าส่งผลตอ่
ความส าเร็จในอาชีพในปัจจุบัน 
 

กิตติกรรมประกาศ 
การวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์จากกลุ่ม

ตัวอย่างของการวิจัยและผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ให้ความอนุเคราะห์
และเสียสละเวลาอันมีค่าในการให้ข้อมูล อันเป็นส่วนส าคัญที่สดุ

ที่ท าให้การวิจัยในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย
ทุกประการ ขอขอบพระคุณอาจารย์ที ่ปรึกษา ดร. บุญญาดา   
นาสมบูรณ์ เป็นอย่างยิ ่งที่ได้กรุณาเสียสละเวลาในการชี้แนะ
แนวทาง ให้ค  าแนะน า ให ้ค  าปร ึกษา ตลอดจนตรวจสอบ
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานเพื่อให้การ
วิจัยครั ้งนี ้ส าเร็จลุล่วงได้ ขอขอบพระคุณคณาจารย์หลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตและเจ้าหน้าที่ของสถาบันเทคโนโลยี
ไทย-ญี่ปุ่นทุกท่าน ครอบครัว และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ให้ความ
ช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางอ้อม ขอแสดงความซาบซึ้งในความ
กรุณาและขอกราบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
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คัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งที่ส าคัญ 

ด้านอุปถัมภ์จากองค์กร - องค์กรควรก าหนดวิสัยทัศน์และ
นโยบายเพื่อเสริมสร้างโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ 
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ให้แก่บุคลากรภายในองค์กรจ าเป็นต้องค านึงถึงและรักษาระดับ
อุปถัมภ์จากองค์กรแต่ละด้านให้อยู่ในระดับมากที่สุด อาทิเช่น 
การหมั่นจัดการฝึกอบรมและกิจกรรมพัฒนาทักษะภายในองค์กร
เป็นประจ า และการปรับโครงสร้างทรัพยากรองค์กร อาทิ 
วิสัยทัศน์ นโยบาย รวมถึงสภาพแวดล้อมขององค์กรให้สอดรับ
กับการส่งเสริมความส าเร็จในอาชีพ 
 
9.2) ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจยัในอนาคต 

การวิจัยครั้งนี้ เจาะจงศึกษาเฉพาะกลุ่มผู้บริหารระดับกลาง
ชาวไทยในบริษัทวิจัยและพัฒนายานยนต์ในประเทศไทย ดังนั้น
เพื่อขยายผลด้านวิชาการให้กว้างขึ้น จึงควรศึกษาเพิ่มเติมโดยใช้
กรอบแนวคิดของการวิจัยนี้กับประชากรเป้าหมายอื่นและใช้กับ
ประเภทธุรกิจหรืออุตสาหกรรมอื่น และพัฒนากรอบแนวคิดของ
การวิจัยโดยการศึกษาเพิ่มเติมด้วยตัวแปรส าคัญอื่น ๆ เช่น ภาวะ
ผู้น า เนื่องจากมีผลการสัมภาษณผ์ู้ให้ข้อมูลส าคัญระบวุ่าส่งผลตอ่
ความส าเร็จในอาชีพในปัจจุบัน 
 

กิตติกรรมประกาศ 
การวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์จากกลุ่ม

ตัวอย่างของการวิจัยและผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ให้ความอนุเคราะห์
และเสียสละเวลาอันมีค่าในการให้ข้อมูล อันเป็นส่วนส าคัญที่สดุ

ที่ท าให้การวิจัยในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย
ทุกประการ ขอขอบพระคุณอาจารย์ที ่ปรึกษา ดร. บุญญาดา   
นาสมบูรณ์ เป็นอย่างยิ ่งที่ได้กรุณาเสียสละเวลาในการชี้แนะ
แนวทาง ให้ค  าแนะน า ให ้ค  าปร ึกษา ตลอดจนตรวจสอบ
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานเพื่อให้การ
วิจัยครั ้งนี ้ส าเร็จลุล่วงได้ ขอขอบพระคุณคณาจารย์หลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตและเจ้าหน้าที่ของสถาบันเทคโนโลยี
ไทย-ญี่ปุ่นทุกท่าน ครอบครัว และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ให้ความ
ช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางอ้อม ขอแสดงความซาบซึ้งในความ
กรุณาและขอกราบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
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